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Ghufron Atmajaya, 2021, Pengaruh Kepemimpinan Situasional 
Terhadap Kinerja Karywan Dengan Variabel Mediator Motivasi Kerja. (Studi 
Pada Karywan Kusuma Agrowisata Hotel, Batu). Prof. Dr. Bambang Swasto 
Sunuharjo, ME. 
Kepemimpin sangat diperlukan untuk memberikan arahan, pengaruh, 
motivasi, serta semangat bagi bawahan dalam melakukan pekerjaannya agar efektif 
dan efisien untuk mencapai hasil yang diinginkan. Penelitian ini bertujian untuk 
mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, kepemimpinan 
terhadap motivasi kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
Jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research dengan 
pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Kusuma 
Agrowisata Hotel, Batu yang berjumlah 153 orang. Sampel dalam penelitian ini 
berjunlah 61 orang yang berdasarkan pada perhitungan rumus Slovin. Teknik 
sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah proportional random sampling 
dengan mengambil sampel dari setiap bagian yang ada di Kusuma Agrowisata 
Hotel, Batu. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah dengan 
menyebarkan kuisioner dan dokumentasi. Analisis data yang digunakan yaitu 
analisis statistik deskriptif dan analisis statistic inferensial dengan menggunakan 
analisis jalur (path analysisI) dengan uji t sebagai pengujian hipotesis. 
Kesimpulan dari hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan 
kepemimpinan situasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,025, kepemimpinan situasional berpengaruh 
signifikan terhadap motivasi kerja dengan nilai signifikansi sebesar 0,000, dan 
motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 
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Ghufron Atmajaya, 2021, The Effect of Situational Leadership on 
Employee Performance with Work Motivation Mediator Variables. (Study on 
Employee Kusuma Agrowisata Hotel, Batu). Prof. Dr. Bambang Swasto Sunuharjo, 
ME. 
Leadership is very necessary to provide direction, influence, motivation, and 
enthusiasm for subordinates in doing their work to be effective and efficient to 
achieve the desired results. This research aims to determine the effect of leadership 
on employee performance, leadership on work motivation, and work motivation on 
employee performance. 
This type of research is explanatory research with a quantitative approach. 
The population in this study were 153 employees of Kusuma Agrowisata Hotel, 
Batu. The sample in this study was 61 people based on the calculation of the Slovin 
formula. The sample technique used in this study was proportional random 
sampling by taking samples from each section in the Kusuma Agrowisata Hotel, 
Batu. The data collection method used is by distributing questionnaires and 
documentation. The data analysis used is descriptive statistical analysis and 
inferential statistical analysis using path analysis (path analysis) with the t test as 
hypothesis testing. 
The conclusion of the research that has been done shows that situational 
leadership has a significant effect on employee performance with a significance 
value of 0.025, situational leadership has a significant effect on work motivation 
with a significance value of 0.000, and work motivation has a significant effect on 
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1.1 Latar Belakang 
Dalam situasi persaingan ekonomi dewasa ini, faktor sumber daya manusia 
merupakan aset perusahaan yang penting. Hal tersebut dikarenakan setiap 
perusahaan bergantung penuh pada sumber daya manusia di dalamnya yang 
menentukan tercapainya sasaran dan tujuan perusahaan. Setiap perusahaan harus 
mampu mengatur dan mengelola sumber daya manusia yang dimiliki agar mampu 
menentukan tercapainya tujuan perusahaan. Agar tujuan perusahaan dapat tercapai 
diperlukan adanya kerjasama antara pihak pimpinan dengan sumber daya manusia 
yang menjadi bawahannya. Kerjasama tersebut dapat terjadi apabila tercipta 
suasana hubungan kerja yang harmonis antara atasan dan bawahan, yaitu suatu 
keadaan dimana pimpinan dan karyawan saling mengerti dan mendukung apabila 
muncul suatu masalah. Pemimpin sangat diperlukan untuk memberikan arahan, 
pengaruh, motivasi, serta semangat bagi bawahan dalam melakukan pekerjaannya 
agar efektif dan efisien untuk mencapai hasil yang diinginkan. Oleh karena itu salah 
satu fungsi manajemen sumber daya manusia yang penting dalam mewujudkan 
tujuan perusahaan adalah kepemimpinan. 
Wagimo dan Ancok (2005:112) dalam jurnal psikologi menyebutkan banyak 
sekali penelitian sumber daya manusia yang memfokuskan peranan kepemimpinan 
dalam organisasi. Kepemimpinan mempunyai definisi yang berbeda –beda sesuai 
dengan persepsi dari individu dan aspek dari fenomena yang paling menarik 
perhatian masyarakat. Robbins (2007:432) mendefinisikan kepemimpinan sebagai 
kemampuan untuk mempengaruhi kelompok menuju sasaran. Wagimo dan Ancok 
(2005:113) dalam jurnal psikologi, gaya kepemimpinan yang ditampilkan seorang 
pemimpin diharapkan dapat meningkatkan kinerja bawahan dalam mencapai hasil 
kerja yang optimal. 
Selain itu seorang pemimpin harus bersikap bijaksana dalam menghadapi 
setiap permasalahan yang sedang terjadi di dalam perusahaan. Timbulnya sikap 
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semangat kerja yang membuat bangkitnya semangat karyawan atau pegawai yang 
berada diperusahaan adalah suatu titik awal akan adanya sikap antusias yang baik 
demi menjalankan pekerjaan akan menopang laju kinerja karyawan untuk jejang 
selanjutnya. Menjalin relasi yang baik dalam suatu perusahaa baik dari atasan 
terhadap bawahan ataupun sebaliknya, akan menjadikan suatu modal yang sangat 
berarti dan penting bahkan akan berpengaruh terhadap kelanjutan dalam lingkungan 
kerja. Sehingga apa yang telah dilakukan seseorang dalam melakukan suatu 
pekerjaan mendapat apresiasi lebi dari atasan yang akan dialami oleh karyawan 
dengan pemimpin perusahaan tersebut.  
Seorang pemimpin adalah orang yang memberi inspirasi, membujuk, 
mempengaruhi, dan memotivasi kerja orang lain. Kemampuan untuk memberi 
inspirasi orang lain adalah unsur tertinggi dari kepemimpinan. Seorang pemipin 
harus punya daya tarik personal atau menjadi suri tauladan agar bisa memberi 
inspirasi bagi orang lain. Membujuk adalah aspek penting lainnya dari seorang 
pemimpin. Seorang pemimpin harus bisa mengubah pikiran bawahannya atau 
bertindak tegas (Dubrin, 2006:10-11). Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh 
seorang pemimpin sangat mempengaruhi motivasi kerja terhadap bawahan. 
Menurut Rivai (2006:64) gaya kepemimpinan adalah sekumpula ciri yang 
digunakan pemimpin untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran organisasi 
tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola perilaku 
atau strategi yang disukai dan sering diterakan oleh seorang pemimpin. Gaya 
kepemimpinan dari seorang pemimpin dalam memberikan arahan kepada karyawan 
diharapakan mampu bersinergi dalam meningkatkan kinerja serta dapat 
bekerjasama dengan sesama karyawan. Dengan demikian, para karyawan 
diharapkan dapat bekerja maksimal. 
Selain gaya kepemimpinan, salah satu hal yang berpengaruh dalam 
perusahaan adalah motivasi. Motivasi dan kemampuan dari karyawan merupakan 
komponen untuk mendapatkan kinerja yang baik. Para atasan perusahaan harus 
mempedulikan para karyawannya dengan memberikan motivasi untuk 
meningkatkan kinerja karyawan, disis lain kinerja juga dipengaruhi oleh 
kemampuan dari setiap karyawan itu sendiri. Analisis prestasi kerja senantiasa 
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berkaitan dengan dua faktor utama yaitu (1) kesediaan atau motivasi karyawan  
untuk bekerja yang menimbulkan usaha karyawan dan (2) kemampuan karyawan 
untuk melaksanakan pekerjaan, sehingga prestasi kerja merupakan fungsi dari 
motivasi dan kemampuan atau dirumuskan  P+ f (M x A), dimana P adalah 
performance, M adalah motivation, A adalah ability (Gomes, 1999:202). 
Hubungan antara motivasi kerja dengan karyawan sudah pasti harus butuh 
perhatian khusus dari pemimpin, sehingga dapat bekerja secara optimal. Apabila 
motivasi kerja tidak baik dalam sebuah organisasi maka organisasi tersebut akan 
mengalami penurunan performa karena pegawai tidaka produktif lagi dan akan 
mengalami kerugian. “Kinerja karyawan merupakan tindakan yang dilakukan oleh 
karyawan dengan tujuan untuk menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung 
jawabnya dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur melalui kuantitas dan 
kuantitas” (Mangkunegara, 2013:67). 
Ketertarikan untuk meneliti gaya kepemimpinan, kinerja dan motivasi 
dilaksanakan pada Kusuma Agrowisata Hotel, Batu yang merupakan perusahaan 
yang cukup terkenal dan besar, bergerak di bidang pariwisata, terletak di Kelurahan 
Naglik, Kecamatan Batu, Kota Batu, Propinsi Jawa Timur dan berkantor pusat di 
Jalan Abdul Gani Atas PO. BOX36 Batu, Jawa Timur. Kusuma Agrowisata sendiri 
memiliki bermacam divisi, peneliti tertatik meneliti di divisi perhotelan karena 
dalam divisi tersebut merupakan divisi yang lebih mengutamakan di bidang jasa 
sehingga diperlukan pemimpin yang dapat memotivasi karyawan dalam 
mewujudkan tujuan organisasi. Oleh karena itu sumber daya manusia yang 
berkualitas diperlukan untuk mencapai kinerja karyawan yang tinggi guna 
menciptakan pelayanan yang berkualitas yang memuaskan pelanggan dan menjadi 
pesaing bagi perusahaan lain yang bergerak di bidang yang sama. Kinerja karyawan 
yang maksimal juga merupan tujuan yang ingin dicapai perusahaan sesuai dengan 
visi dan misi perusahaan. Berdasrka uraian tersebut, maka peneliti tertarik untuk 
meneliti dalam bentuk sebuah penelitian skripsi dengan judul Pengaruh 
Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja Karyawan dengan Variabel 
Mediator Motivasi Kerja (Studi Kusuma Agrowisata Hotel, Batu). 
  4 
 
 
1.2 Perumusasn Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka dapat dirumuskan 
permasalahan dalam penelitian ini, yaitu : 
1. Bagaimana deskripsi variabel kepemimpinan situasional, motivasi kerja dan 
kinerja karyawan? 
2. Adakah pengaruh yang signifikan kepemimpinan situasional terhadap kinerja 
karyawan pada Kusuma Agrowisata Hotel, Batu? 
3. Adakah pengaruh yang signifikan kepemimpinan situasional terhadap motivasi 
kerja pada Kusuma Agrowisata Hotel, Batu? 
4. Adakah pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
pada Kusuma Agrowisata Hotel, Batu? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan perumusan masalah tersebut, maka tujuan pada penelitian ini 
adalah: 
1. Untuk mendeskripsikan kepemimpinan situasional, motivasi kerja dan kinerja 
karyawan. 
2. Untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh signifikan variabel kepemimpinan 
situasional terhadap kinerja karyawan Kusuma Agrowisata Hotel, Batu. 
3. Untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh signifikan kepemimpinan 
situasional terhadap motivasi kerja pada Kusuma Agrowisata Hotel, Batu. 
4. Untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan pada Kusuma Agrowisata Hotel, Batu? 
1.4 Kontribusi Penelitian 
Adapun manfaat yang diambil dari pelaksanaan penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Kontribusi Akademis 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasai dan pengetahuan lebih 
mendalam mengenai kepemimpinan dan motivasi yang digunakan perusahaan, 
utamanya dalam ilmu administrasi dan khususnya bidang manajemen sumber 
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daya manusia, serta pengaruhnya terhadap kinerja, yang pada nantinya dapat 
dijadikan referensi dan panduan ataupun perbandingan untuk penelitian 
selanjutnya. 
2. Kontribusi Praktis 
Penelitian inti diharapkan dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan dan 
memberikan masukan bagi pemimpin Kusuma Agrowisata Hotel, Batu dalam 
memberikan motivasi dan dampaknya pada kinerja karyawan, sehing Kusuma 
Agrowisata Hotel, Batu dapat semakin meningkatkan kinerjanya secara 
maksimal. 
1.5 Sistematika Pembahasan 
BAB I : PENDAHULUAN 
Bab ini menjelaskan mengenai latar belakang, rumusan masalah, 
tujuan penelitian, kontribusi penelitian, dan sistematika 
pembahasan. 
BAB II  : TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini terdiri atas tinjauan empiris, tinjauan teoritis, hubungan 
antar variabel, model konsep dan hipotesis.  
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini berisi jenis penelitian, lokasi penelitian, konsep, variabel, 
definisi operasional variabel dan skala pengukuran, populasi dan 
sampel, sumber data, teknik pengumpulan data, uji validitas dan 
reliabilitas, dan analisis data. 
BAB IV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Bab ini meliputi gambaran umum kusuma agrowisata, gambaran 
umum responden, analisis data, dan pembahasan. Keseluruhan data 
yang diperoleh akan dipaparkan dan dianalisis kemudian 
diinterpretasi sesuai teori dan metode yang digunakan. 
 
  6 
 
 
BAB V : PENUTUP 
Bab terakhir berisikan tentang kesimpulan dari penelitian secara 






2.1 Tinjauan Empiris 
1. Peneltian Terdahulu 
Penelitian terdahulu diperlukan untuk menambah referensi dan wawasan 
mengenai judul ang diangkat dalam penelitian ini yaitu yang berkaitan dengan gaya 
kepemimpinan, motiasi kerja, kinerja karyawan. Selanjutnya peneliti akan 
memaparkan penelitian terdahulu yang dijadikan sebagai referensi, yaitu sebagai 
berikut: 
1. Apriyanto (2017)  
Penelitian ini berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Moivasi Terhadap 
Kinerja (Studi pada Agen AJB Bumi Putra 1912 kantor cabang Malang). Penelitian 
ini bertujuan untuk (1) mengetahui pengaruh signifikan antara variabel gaya 
kepemimpinan transformasional secara parsial terhadap kinerja agen (2) 
mengetahui pengaruh signifikan antara variabel gaya kepemimpinan transaksional 
secara parsial terhadap kinerja agen (3) mengetahui pengaruh signifikan antara 
variabel motivasi kerja secara parsial terhadap kinerja agen (4) mengetahui 
pengaruh signifikan antara variabel gaya kepemimpinan transaksional dan motivasi 
kerja secara simultan terhadap variabel kinerja agen. Penelitian ini menggunakan 
metode explanotary research  dengan pendekatan kuantitaif. Sampel dalam 
penelitian ini sebanyak 68 orang, yang merupakan populasi dari agen AJB Bumi 
Putra 1912 Kantor Cabang Blitar. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan 
analaisis regresi linier berganda yang diolah dengan menggunakan progam software 
SPSS 17,01 for windows. Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis 
yang telah dilakukan, maka dari penelitian ini dapat diambil kesimpulan sebagai 
berikut: pertama, terdapat pengaruh signifikan antara variabel gaya kepemimpinan 
transformasional (X1) terhadap kinerja agen (Y) dengan thitung sebesar 2,746 dan 
nilai probabilitasnya (0,008) < 0,05. Kedua, terdapat pengaruh yang signifikan 
antara variabel gaya kepemimpinan transaksional (X2) terhadap variabel kinerja 
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agen (Y) dengan thitung sebesar 2,096 dan nilai probabilitasnya (0,040) < 0,05. 
Ketiga, terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel motivasi kerja (X3) 
terhadap variabel kinerja agen (Y) dengan thitung 2,123 dan nilai probabilitasnya 
(0,038) < 0,5. Sedangkan analisis secara simultan menunjukkan terdapat pengaruh 
yang signifikan antara gaya kepemimpinan transfomasional (X1), gaya 
kepemimpinan transaksional (X2), dan motivasi kerja (X3) terhadap kinerja agen 
(Y) dengan nilai fhitung lebih besar daripada ftabel (47,578 > 2,748) dan signifikansi 
sebesar 0,000 yang berarti lebih kecil dari alpha (α) = 0,05, sehingga hipotesis 
secara simultan terbukti dan dapat diterima. 
2. Selvia (2018) 
Penelitian ini berjudul Pengaruh Karakteristik Individu dan Karakteristik 
Pekerjaan terhadap Kinerja Karyawan dengan Variabel Mediator Motivasi Kerja 
(Studi pada Karyawan PT. Petrokimia Gresik). Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh karakteristik individu terhadap kinerja karyawan, 
karakteristik individu terhadap motivasi kerja karyawan, karakteristik pekerjaan 
terhadap kinerja karyawan, karakteristik pekerjaan terhadap motivasi kerja 
karyawan, dan motivasi kerja karyawan terhadap kinerja karyawan. Jenis penelitian 
yang digunakan adalah explanotary research dengan pendekatan kuantitatif. 
Populasi dalam penelitan ini adalah karyawan PT. Petrokimia Gresik sebesar 3.064 
orang. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 97 orang yang berdasarkan 
perhitungan rumus slovin. Analisis data yang digunakan yaitu analisis statistik 
deskriptif dan analisis statistik inferensial dengan menggunakan analisis jalur path 
(path analisys) dengan uji t sebagai pengujian hipotesis. Hasil dari penelitian yang 
telah dilakukan menunjukkan karakteristik individu berpengaruh secara signifikan 
sebesar 0,02 terhadap motivasi kerja, karakteristik pekerjaan perpengaruh secara 
signifikan terhadap motivasi kerja karyawan dengan nilai signifikansi sebesar 
0,000, motivasi kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000, karakteristik individu berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi sebesar 0,006, dan 
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karakteristik pekerjaan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. 
3. Fajrin (2018) 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi 
Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi pada Karyawan Pabrik Gula Kebon 
Agung Malang). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel 
intervening. Jenis peneilitian yang digunakan yaitu penelitian explanotary 
research, dengan pendekatan kuantitaif. Teknik pengambilan sampel yang 
digunakan yaitu proportionate stratified random sampling, dengan penentuan 
jumlah sampel menggunakan rumus Slovin dan didapat jumlah sampel sebanyak 72 
karyawan. Penelitian ini menggunakan analisis jalur (Path Analysis) dengan 
bantuan software SPSS 16.0. hasil penelitian ini menunjukkan Gaya Kepemimpinan 
Otoriter, Gaya Kepemimpinan Partisipatif, Gaya Kepemimpinan Delegatif 
berpengaruh signifikan terhadap Motivasi dan Kinerja Karyawan. Motivasi Kerja 
memediasi Gaya Kepemimpinan Otoriter, Gaya Kepemimpinan Partisipatif, Gaya 
Kepemimpinan Delegatif terhadap Kinerja Karyawan. Variabel yang paling 
dominan dalam mempengaruhi Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan perlu 
diperhatikan. Variabel tersebut Gaya Kepemimpinan Otoriter, dengan Gaya 
Kepemimpinan Otoriter karyawan merasa lebih termotivasi dan kinerja mereka 
semakin meningkat. 
4. Failatul (2019) 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kompensasi Terhadap Disiplin 
Karyawan ( Studi pada Karyawan Bagian Produksi PT. INKA (Persero) Madiun. 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh gaya 
kepemimpinan (X1) dan Kompensasi (X2) terhadap disiplin karyawan (Y) secara 
simultan dan parsial. Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah 
explanotary research dan menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi dalam 
penelitian ini berjumlah 291 karyawan bagian produksi PT. INKA (Persero) 
Madiun. Jumlah sampel yang diambil sebanyak 75 karyawan bagian produksi yang 
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meliputi divisi Finishing dan Fabrikasi PT. INKA (Persero) Madiun. Teknik 
analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif dan analisis linier berganda. 
Berdasarkan hasil simultan nilai F hitung sabesar 47,100. Sedangkan F tabel  
(α=0,05 ; db regresi = 2 : db residual = 72) adalah 3,124. Karena F hitung > tabel 
yaitu 47,100 > 3,124 atau nilai sig F (0,000) < α = 0,05 maka model analisis regresi 
adalah signifikan. Hal ini berarti H0 ditolak dan H1 diterima sehingga dapat 
disimpulkan bahwa variabel terikat (Disiplin Karyawan) dapat dipengaruhi secara 
signifikan oleh variabel bebas (Gaya Kepemimpinan X1), Kompensasi X2). 
Berdasarkan hasil uji t antara X1 (Gaya Kepemimpinan) dengan Y (Disiplin 
Karawan) menunjukkan t hitung = 3,216. Sedangkan t tabel (α=0,05 ; db regresi = 
2 : db residual = 72) adalah sebesar 1,993. Karena t hitung > t tabel yaitu 3,216 > 
1,993 atau nilai sig t (0,000) < α = 0,05 maka pengaruh X1 (Gaya Kepemimpinan) 
terhadap Disiplin Karyawan adalah signifikan. Hal ini berarti H0 ditolak dan H1 
diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa Disiplin Karyawan dapat dipengaruhi 
oleh Gaya Kepemimpinan atau dengan meningkatkan Gaya Kepemimpinan maka 
Disiplin Karyawan akan mengalami pengingkatan secara nyata. Berdasarkan hasil 
t test antara X2 (Kompensasi) dengan Y (Disiplin Karyawan) menunjukkan t hitung 
= 4,793. Sedangkan t tabel (α=0,05 ; db residual = 72) adalah sebesar 1,993. Karena 
t hitung > t tabel yaitu 4,793> 1,993 atau nilai sig t (0,000) < α = 0,05 maka 
pengaruh X2 (Kompensasi) terhadap Disiplin Karyawan adalah signifikan pada 
alpha 5%. Hal iniberarti H0 ditolak dan H1 diterima sehingga dapat disimpulkan 
bahwa Disiplin Karyawan dapat dipengaruhi secara signifikan oleh Kompensasi 
atau dengan meninkatkan Kompensasi maka Disiplin Karyawan akan mengalami 
peningkatan secara nyata. 
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2.2 Tinjauan Teoritis 
1. Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan faktor penting dalam pegembangan 
organisasi karena tanpa kepemimpinan yang baik akan sulit mencapai tujuan 
organisasi. Definisi kepemimpinan secara luas meliputi proses 
mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku 
bawahan dalam mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki 
kelompok dan budayanya. Selain itu juga mempengaruhi interprestasi 
mengenai peristiwa-peristiwa bawahannya, mencapai sasaran, memelihara 
hubungan kerjasama dan kerja kelompok dan kerjasama orang-orang di luar 
kelompok. 
Menurut Robbins & Judge (2008 : 315) menyatakan bahwa 
kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi kelompok menuju 
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pencapaian sasaran, sedangkan Boone dan Kurtz (1994) dalam Swanto dan 
Priansa (2011:140) kelompok mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah 
tindakan memotivasi orang lain atau menyebabkan orang lain melakukan 
tugas tertentu dengan tujuan untuk mencapai tujuan spesifik. 
Dengan demikian maka kepemimpinan pada dasarnya meliputi 
penggunaan pengaruh pada seseorang kepada orang lain yang di dalamnya 
terdapat proses komunikasi dan tujuan yang ingin dicapai. Sehingga dapat 
dikatakan bahwa kepeminpinan yang efektif adalah kepemimpinan yang 
berhubungan dengan tujuan-tujuan individu, kelompok dan organisasi. 
Literature-literatur tentang kepemimpinan senantiasa memberikan 
penjelasan bagaimana menjadi pemimpin yang baik, sikap dan gaya yang 
sesuai dengan situasi kepemimpinan, syarat-syarat pemimpin yang baik, 
suatu organisasi akan berhasil atau bahkan gagal sebagian besar ditentukan 
oleh kepemimpinan. Karenanya pemimpinlah yang bertanggungjawab atas 
kegagalan pelaksanaan suatu pekerjaan. Hal ini menunjukkan suatu 
kesimpulan yang mendudukkan posisi pemimpin dalam suatu organisasi pada 
posisi terpenting. Demikian juga pemimpin di manapun letaknya akan selalu 
mempunyai beban untuk mempertanggungjawabkan kepemimpinannya. 
Kepemimpinan merupakan faktor penting dalam memberikan 
pengarahan kepada karyawa apalagi pada saat-saat sekarang ini di mana 
semua serba terbuka, maka kepemimipinan yang dibutuhkan adalah 
pemimpin yang bisa memberdayakan dan memotivasi karyawannya. 
Kepemimpinan yang bisa menumbuhkan rasa percaya diri pada karyawannya 
dalam menjalankan tugasnya masing-masing. 
Pemimpina merupakan dampak interaktif dari faktor individu atau 
pribadi dengan faktor situasi atau orang mampu menggerakan orang-orang 
lain agar orang-orang dalam suatu organisasi yang telah direncanakan dan 
disusun terlebih dahulu dalam suasana moralitas yang tinggi, dengan penuh 
semangat dan kegairahan dalam menyelesaikan pekerjaannya masing-masing 
dengan hasil yang diharapkan. Pemimpin yang efektif adalah pemimpin yang 
berorientasi pada tugas (task specialist) sekaligus berorientasi pada hubungan 
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antar manusia (human relation specialist). Kelompok yang berprestasi tinggi 
lazimnya mempunyai pemimpin yang dapat menyampaikan harapan-harapan 
organisasi yang dibutuhkan. Sikap yang ditunjukkan oleh pemimpin dalam 
mengkomunikasikan harapan-harapan mereka tentan kinerja akan 
menentukan apakah mereka akan diterima oleh anggota kelompok atau tidak. 
Dalam kenyataanya pempimpin dapat mempengaruhi semangat dan 
kegairahan kerja, keamanan, kualitas kerja, terutama tingkat prestasi kerja. 
Pemimpin juga memainkan peranan kritis dalam membantu kelompok 
individu untuk mencapai tujuan.  
2. Kepemimpinan Situasional 
Organisasi tanpa kepemimpinan yang baik akan sulit mencapai tujuan 
organsasi. Jika seorang pemimpin berusaha untuk mempengaruhi perilaku 
orang lain, maka orang tersebut harus memikirkan gaya kepemimpinannya. 
Terdapat pengertian yang berbeda-beda  dari gaya kepemimpinan yang 
diungkapkan oleh beberapa ahli. Meskipun memiliki arti yang berbeda 
sebenarnya memiliki maksud yang sama. Menurut Thoha (2005:302) “gaya 
kepemimpinan adalah norma perilaku yang digunakan seseorang pada saat 
orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang ia 
lihat”. Dalam hal ini usaha menyelaraskan persepsi di antara orang yang akan 
mempengaruhi perilaku dengan orang yang perilkunya dipengaruhi menjadi 
amat penting kedudukannya. Tiap pemimpin memiliki cara berbeda-beda 
dalam menerapkan gaya kepemimpinannya. Seorang pemimpin di organisasi 
satu, belum tentu menerapkan gaya kepemimpinan yang sama dengan 
pemimpin di organisasi lain. Pada intinya, teori kepemimpinanan atau gaya 
kepemimpinan merupakan teori yang berusaha untuk menerangkan cara 
pemimpin dan kelompok yang dipimpinnya berperilaku dalam berbagai 
struktur kepemimpinan, budaya, dan lingkungan. 
Kepemimpinan situasional menurut Harsey dan Blanchard dalam 
Thoha (2015:317) adalah didasarkan pada saling berhubungannya di antara 
hal-hal berikut: 
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a. Jumlah petunjuk dan pengarahan yang diberikan oleh pemimpin 
b. Jumlah dukungan sosioemosional yang diberikan pemimpin. 
c. Tiangkat kesiapan atau kematangan para pengikut yang ditunjukkan 
dalam melaksanakan tugas khusus, fungsi, atau tujuan tertentu. 
Konsep  ini melengkapi pemimpin dengan pemahaman dari hubungan 
antara gaya kepemimpinan yang efektif dan tingkat kematangan pengikutnya. 
Dengan demikian walaupun terdapat banyak variabel-variabel situasional 
yang penting lainnya seperti: organisasi, tugas-tugas pekerjaan, pengawas, 
dan waktu kerja akan tetapi penekanan dalam kepemimpinan situasional ini 
hanyalah pada perilaku pemimpin dan bawahannya saja. 
Harsey dan Blachard dalam Thoha (2015:318) menyatakan dalam 
hubungannya dengan perilaku pemimpin ini, terdapat dua hal yang dilakukan  
terhadap bawahan atau pengikutnya,yaitu: perilaku mengarahkan dan 
mendukung. 
a. Perilaku mengarahkan dapat dijelaskan  sebagai, sejauh mana seorang 
pemimpin melibatkan diri dalam komunikasi satu arah. Bentuk 
pengarahan dalam komunikasi satu arah ini antara lain, pemimpin 
memberikan pengarahan tentang bagaimana seharusnya pengikut 
melakukan suatu pekerjaanny, serta pemimpin memberikan 
pengawasan secara ketat kepada pengikutnya. 
b. Perilaku mendukung adalah sejauh mana seorang pemimpin melibatkan 
diri dalam komunikasi dua arah, artinya pemimpin dapat mendengar, 
memberikan dorongan atau dukungan, serta melibatkan pengikut dalam 
pengambilan suatu keputusan. 
Dari dua norma perilaku tersebut dapat dikelompokkan atau 
dikombinasi dari kedua perilaku utama dari pemimpin yang kemudian 
menghasilkan empat gaya dasar kepemimpinan. Keempat gaya 
kepemimpinan tersebut dijelaskan sebagai berikut: 
 
 




Gambar 1 Empat Gaya Dasar Kepemimpinan 
 
 Sumber: Thoha (2015:319) 
1)  Gaya Instruksi (G1) 
Seorang pemimpin dengan gaya instruksi menunjukkan perilaku 
yang banyak memberikan pengarahan dan sedikit dukungan. Pemimpin ini 
memberi instruksi yang spesifik tentang peranan dan tujuan para 
pengikutnya dan secara ketat mengawasi pelaksanaan tugas mereka dan 
dicirikan dengan komunikasi satu arah. Inisiatif pemecahan masalah dan 
pembuatan keputusan semata-mata dilakukan pemimpin. Dalam gaya ini 
pemimpin merasa bahwa pengikut belum dapat bertanggung jawab dengan 
tugas yang diberikan, sehingga memerluukan pengawasan yang ketat 
2) Gaya Konsltasi (G2) 
Seorang pemimpin dengan gaya konsultasi menunjukkan perilaku 
yang banyak mengarahkan dan banyak memberikan dukungan. Pemimpin 
dengan gaya ini mau menjelaskan keputusa dan kebijaksanaan yang 
diambil dan mau menerima pendapat dari pengikutnya tetapi pemimpin 
masih harus tetap terus memberikan pengawasan penyelesaian tugas-tugas 
pengikutnya atau bawahannya serta pengambilan keputusan tetap pada 
pemimpin. Tetapi hal ini dapat diikuti dengan banyak meningkatnya 
komunikasi dua arah dan perilaku mendukung dan berusaha mendengar 
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perasaan pengikut tentang keputusan yang dibuat, serta ide dan saran 
mereka 
3) Gaya Partisipasi (G3) 
Pemimpin dengan gaya partisipasi menekankan pada banyak 
memberikan dukungan dengan sedikit pengarahan. Pemimpin menyusun 
keputusan bersama-sama dengan bawahan dan mendukung usaha-usaha 
mereka dalam menyelesaikan tugas. Posisi kontrol atas pemecahan 
masalah dan pembuatan keputusan dipegang secara bergantian. 
Komunikasi dua arah ditingkatkan dan peranan pemimpin secara aktif 
mendengarkan. Hal ini wajar karena bawahan/pengikut telah memiliki 
kemampuan untuk melaksanakan tugas. 
4) Gaya Delegasi (G4) 
Pemimpin dengan gaya delegasi memberikan sedikit dukungan dan 
sedikit pengarahan. Pemimpin mendiskusikan masalah bersama-sama 
dengan bawahan sehingga tercapai kesepakatan mengenai definisi masalah 
yang kemudian pemimpin mendelegasikan secara keseluruhan keputusan-
keputusan dan tanggung jawab pelaksanaan tugas kepada bawahannya. 
Sehingga bawahannyalah yang memiliki kontrol untuk memutusakan 
tentang bagaimana cara pelaksanaan tugas. Pemimpin memberikan 
kesempatan yang luas bagi bawahan untuk melaksanakan petunjuk mereka 
sendiri karena mereka memiliki kemampuan dan keyakinan untuk 
memilkul tanggung jawab dalam pengarahan perilaku mereka sendiri. 
Salah satu dari kepemimpinan situasional memperhatikan tingkat 
kematangan bawahan. Kematangan (maturity) bawahan dalam hal ini adalah 
kemampuan dan kemauan dari orang-orang untuk bertanggung jawab dalam 
mengarahkan perilakunya. Menurut Harsey dan Blanchard dalam Thoha 
(2015:322) Kematangan (maturity) dalam kepemimpinan situasional dapat 
dirumuskan sebagai suatu kemampuan dari orang-orang untuk bertanggung 
jawab dalam mengarahkan perilakunya sendiri. Kemampuan yang 
merupakan unsur salah satu unsur dalam kematangan, berkaitan dengan 
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pengetahuan dan keterampilan yang dapat diperoleh dari pendidikan, latihan, 
atau pengalaman. Adapun kamauan unsur lain dari kematangan berkaitan 
dengan keyakinan dan motivasi seseorang. Dengan demikian 
kempemimpinan situasional berfokus pada kesesuaian atau efektivitas gaya 
kepemimpinan sejalan dengan tingkat kematangan atau perkembangan yang 
relevan dari para pengikut. Thoha (2015:325) membagi kontinum tingkat 
kematangan bawahan ke dalam empat tingkat : Rendah (M1), Rendah ke 
Sedang (M2), Sedang ke Tinggi (M3), dan Tinggi (M4), maka beberapa tanda 
yang menunjukkan tingkat kematangan itu dapat dirujk. Setiap tingkat 
menunjukkan kombinasi kemampuan dan kemauan yang berbeda. Hubungan 
tersebut dapat diikuti dengan uraian penjelasan sebagai berikut: 
Gambar 2 Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Tingkat Kematangan 
bawahan 
 
Sumber: Harsey dan Blanchard 
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a) Tingkat Kematangan Rendah (M1) 
Untuk pengikut yang memiliki kematangan rendah, orang yang tidak 
mampu dan mau (M1) memikul tanggung jawab untuk melaksanakan 
sesuatu adalah tidak kompeten atau tidak memiliki keyakinan. Dalam 
banyak kasus diakibatkan kurangnya pengalaman dan pengetahuannya 
berkenaan dengan suatu tugas. Dengan demikian gaya penarahan (G1) 
memberikan pengarahan yang jelas dan spesifik. Gaya ini dirujuk sebagai 
instruksi karena dicirikan dengan peranan pemimpin yang membatasi 
peranan dan menginstruksikan orang/bawahan tentang apa, bagaimana, 
bilamana, dan di mana harus melakukan suatu tugas tertentu. 
b) Tingkat Kematangan Rendah ke Sedang (M2) 
Pengikut  dengan kematangan rendah ke sedang, orang yang tidak 
mampu tapi berkeinginan (M2) untuk memikul tanggung jawab memiliki 
keyakinan tapi kurang terampil. Gaya kepemimpinan yang sesuai 
digunakan adalah konsultasi (G2) yang memberikan pengarahan, karena 
mereka kurang mampu, juga memberikan perilaku mendukung untuk 
memperkuat kemampuan. 
c) Tingkat Kematangan Sedang ke Tinggi (M3) 
Pada tingkat perkembangan ini orang-orang memiliki kemampuan 
tapi tidak berkeinginan (M3) untuk melakukan suatu tugas yang diberikan. 
Ketidakinginan tersebut dikarenakan kurangnya keyakinan dan motivasi. 
Gaya kepemimpinan yang tepat digunakan adalah partisipasi (G3) yang 
mendukung tanpa mengarahkan memiliki tingkat keberhasilan yang tinggi 
bagi orang dengan kematangan ini. 
d) Tingkat Kematangan Tinggi (M4) 
Bagi orang yang memiliki tingkat kematangan yang tinggi, mereka 
mampu dan mau atau mempunyai keyakinan untuk memikul tanggung 
jawab (M4). Gaya kepemimpinan delegasi (G4) yang memberikan sedikit 
pengarahan atau dukungan memiliki tingkat kemungkinan efektif yang 
paling tinggi. 
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3. Motivasi Kerja 
a. Pengertian Motivasi Kerja 
Motivasi adalah keadaan jiwa dan sikap mental manusia yang 
memberikan energi, mendorong kegiatan atau gerakan dan mengarah 
atau menyalurkan perilaku kea rah mencapai kebutuhan yang 
memberikan kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. Kebutuhan-
kebutuhan  tersebut timbul akibat dari hubungan antar manusia yang 
dalam hal ini lebih ditekankan pada hubungan pada yang terjadi di dalam 
proses produksi yaitu hubungan industrial. Menurut Rivai (2010:22) 
“Motivasi kerja adalah kebutuhan karyawan untuk mengerahkan daya 
dan potensi yang dimiliki, agar dapat bekerja dengan baik dan produktif 
sesuai dengan rencana dan tujuan yang telah ditentukan “. Menurut 
Hasibuan (2003:95) “Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang 
menciptakan kegairahan kerja seseorang agar merka mau bekerja sama, 
bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya utnuk 
mencapai kepuasan”. 
Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bajwa 
motivasi kerja karyawan merupakan dorongan dari dalam maupun dari 
luar diri seorang individu untuk menggerakkan seseorang dalam 
mencapai tujuan untuk memenuhi kebutuhannya. 
b. Tujuan Motivasi Kerja 
Menurut Hasibuan (2003:145), pemberian motivasi kepada para 
bawahan atau karywan oleh pimpinan atau manajer bertujuan untuk: 
a. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan. 
b. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 
c. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan di perusahaan. 
d. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan absensi karyawan. 
e. Mengefektifkan pengadaan karyawan. 
f. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 
g. Meningkatkan kreativitas dan prestasi kerja karyawan. 
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h. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan. 
i. Mempertinggi tanggungjawab karyawan terhadap tugasnya. 
j. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 
c. Teori Motivasi Kerja 
Teori motivasi kerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
Teori ERG atau Alderfer’s Existence, Relatedness and Growth (ERG) 
Theory. Teori ini dikemukakan oleh Clayton Alderfer seorang ahli dari 
Yale University. Teori ini merupakan penyempurnaan dari teori hirarki 
kebutuhan Maslow. Alderfer mengemukakan dalam Mangkunegara 
(2009:98), bahwa ada 3 kelompok kebutuhan utama yaitu: 
1) Kebutuhan akan eksistensi (Existence Needs) 
Kebutuhan yang mencakup semua tipe keinginan-keinginan fisik 
atau fisiologis dari eksistensi pegawaim, seperti makan, minum, tempat 
berlindung, pakaian, bernafas, gaji, dan keamanan kondisi kerja. Untuk 
memenuhi kebutuhan tersebut maka seorang individu akan termotivasi 
untuk bekerja keras. 
2) Kebutuhan akan afiliasi (Relatedness Needs) 
Merupakan kebutuhan interpersonal, yaitu kepuasan dalam 
berinteraksi di lingkungan kerja. Menurut Thoha (2008:233), 
menjelaskan bahwa “kebutuhan berhubungan adalah suatu kebutuhan 
untuk menjalin hubungan sesamanya dan melakukan hubungan sosial 
dan bekerja sama dengan orang lain”. Pada dasarnya interaksi sosial 
tidak terlepas dari perilaku manusia sebagai makhluk sosial, dimana 
manusia tidak dapat bertahan sendiri tanpa bantuan orang lain. 
3) Kebutuhan akan pertumbuhan (Growth Needs) 
Kebutuhan untuk tumbuh, mengembangkan, dan meningkatkan 
kemampuan-kemampuan serta kecakapan individu karyawan hingga 
mencapai potensi atau hasil kerja secara maksimal. Menurut Thoha 
(2008:233), bahwa “Kebutuhan untuk berkembang adalah suatu 
kebuthan yang berhubungan dengan keinginan intrinstik dari seseorang 
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untuk mengembangkan dirinya, hubungan ini seiring dengan kebutuhan 
penghargaan dan aktualisasi diri Maslow”. Dengan kebutuhan tersebut 
seorang individu akan termotivasi untuk mengembangkan diri semakin 
lebih baik lagi. 
4. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian 
Kinerja sering diartikan sebagai pencapaian tugas seseorang dalam 
bekerja. Pencapaian tersebut harus sesuai dengan kriteria kerja yang telah 
ditetapkan dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Pencapaian setiap 
individu berbeda tergantung tergantung kepada kemampuan masing-
masing individu. Menurut Simanjuntak (2015) dalam Rivai (2015:406) 
kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. 
Menurut mangkunegara (2013:67) Kinerja merupakan hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Sedarmayanti (2010:176) menyatakan bahwa kinerja adalah 
hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu 
organisasi secara keseluruhan dimana hasil kerja tersebut harus dapat 
ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur atau dibandingkan 
dengan standar yang telah ditentukan. 
Dari pendapat para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan merupkan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas  yang dicapai 
seorang karyawan dalam bekerja, dimana hasill tersebut dapat dibuktikan 
secara konkrit dan dapat diukur atau dibandingkan dengan standar yang 
telah ditentukan. 
b. Indikator 
Indikator kinerja atau performance indicator kadang-kadang 
dipergunakan secara bergantian dengan ukuran kinerja (performance 
measures), tetapi banyak pula yang membedakannya. Pengukuran kinerja 
  23 
 
 
berkaitan dengan hasil yang dapat dikuantitatifkan dan mengusahakan data 
setelah kejadian. 
Sementara itu, indikator kinerja dipakai untuk aktifitas yang hanya 
dapat ditetapkan secara kualitatif atau dasat perilaku yang dapat diamati. 
Indikator kinerja juga menganjurkan sudut pandang prospektif (harapan ke 
depan) daripada retrospektif (melihat ke belakang). Hal ini menunjukkan 
jalan pada aspek kinerja yang perlu diobservasi. Menurut Dharma 
(2003:355), cara-cara pengukuran kinerja karyawan, yaitu: 
1. Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. 
Pengukuran kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses 
atau pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan dengan jumlah keluaran yang 
dihasilkan. 
2. Kualitas, yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya). Pengukuran 
kualitatif keluaran mencerminkan pengukuran “tingkat kepuasan”, 
yaitu seberapa baik penyelesaiannya. Ini berkaitan dengan keluaran. 
3. Ketetapan Waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang 
direncanakan. Pengukuran ketetapan waktu merupakan jenis khusus 
dari pengukuran kuantitatif yang menentukan ketetapan waktu 
penyelesaian seuatu kegiatan. 
c. Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja karyawan digunakan untuk mengetahui hasil kerja 
yang telah dilakukan karyawan sesuai standar yang ditetapkan perusahaan. 
Menurut Handoko (2001:135), mendefinisikan penilaian prestasi kerja 
(performance appraisal) adalah “Proses melalui nama organisasi-
organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan”. Menurut 
Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2006) dalam Rivai (2015:406) 
penilain kinerja (performance appraisal) adalah proses mengevaluasi 
seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan 
dengan seperangkat standar, dan kemudian mengkomunikasikan informasi 
tersebut kepada karyawan. 
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Penilaian kinerja menjadi penting karena sebagai perbandingan 
standar perusahaan dalam menilai dan mengevaluasi kinerja karyawan. 
Penilaian ini penting bagi karyawan agar mereka mampu bekerja sesuai 
standar atau juga sebagai tolak ukur standar kinerja yang mereka hasilkan 
untuk meningkatkan prestasi kerjanya. Apabila penilaian kinerja 
dilakukan dengan benar, maka dapat meningkatkan loyalitas kerja 
karyawan dan organisasi. 
2.3 Hubungan Antar Variabel 
a. Pengaruh Kepemimpinan Situasional terhadapa Kinerja Karyawan 
Menurut Thoha (2001:170), bahwa kepemimpinan pada hakikatnya 
bertujuan untuk mendorong gairah kerja, kepuasan kerja, dan produktivitas 
kerja karyawan yang tinggi, agar dapat mencapai tujuan organisasi yang 
maksimal. Tanpa kepemimpinan, hubungan antara tujuan perseorangan dan 
tujuan organisasi mungku=in terjadi kerengganagan. Seorang pemimpin yang 
efektif tidak hanya ditunjuk oleh jumlah kekuasaan yang dimiliki dan 
bagaimana menggunakannya, tetapi ditunjukkan oleh perhatian pemimpin 
terhadap kesejahteraan bawahan, komitmen akan pertumbuhan bawahan 
terutama sikap mengayomi yang ditunjukkan untuk menguatkan kemauan 
bawahan dan pelaksanaan kerja guna meningkatkan kinerja. Apabila 
karyawan merasa terasing baik dengan lingkungan pergaulan maupun 
pekerjaan maka kemungkinan yang didapat justru turunnya kinerja pegawai 
tersebut ( Harsey dan Blanchard, 1995:178). 
Peran pemimpin akan menjadi penting dan dibutuhkan untuk 
menciptakan situasi kerja yang kondusif. Disamping itu dapat mendorong 
karyawan untuk berperilaku sesuai dengan tujuan perusahaan yang 
ditetapkan. Kepemimpinan situasional memiliki pengaruh terhadap kinerja 
Karyawan  dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan Aprianto (2017) 
yang menyatakan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Didukung juga dengan penelitian yang dilakukan oleh 
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Fajrin (2018) yang menyatakan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
b. Pengaruh Kepemimpinan Situasional terhadap Motivasi Kerja 
Karyawan 
Kepemimpinan sangat penting diperhatikan mengingat pemimpin 
merupakan salah satu faktor munculnya motivasi pada karyawan. Peran 
pemimpin sangat penting dalam mencapai tujuan, oleh karena itu seorang 
pemimpin harus bekerja-sama dengan bawahannya dan mampu memberikan 
motivasi kepada bawahannya. Menurut Kasmir (2011:8) “Dorongan 
seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan yang diberikan kepada karyawan 
sangat dipengaruhi oleh perilaku pemimpinnya. Gaya kepemimpinannya 
dapat mendorong atau menggerakkan seseorang ke arah yang lebih baik atau 
sebaliknya. Dengan demikian dapat dikatakan gaya kepemimpinan 
berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan”. 
Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa seorang pemimpin 
yang mampu memberikan motivasi kepada karyawannya akan menghasilkan 
pencapaian tujuan kelompok dan tujuan individu. Karyawan yang termotivasi 
akan berusaha mencapai tujuan secara maksimal. Kepemimpinan situasional 
memiliki pengaruh terhadap Motivasi Kerja dibuktikan dengan penelitian 
yang dilakukan Aprianto (2017) yang menyatakan gaya kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap motivasi Kerja. Didukung juga dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Fajrin (2018) yang menyatakan gaya 
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 
c. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Menurut Manullang (2013:241), “Motivasi kerja adalah suatu kekuatan 
dari dalam atau dari luar diri manusia untuk mendorong semangat untuk 
mengejar suatu keinginan tertentu”. Karyawan yang memiliki dorongan yang 
kuat untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan dengan baik dan produktif 
maka akan mencapai hasil kerja atau kinerja karyawan secara maksimal. Hal 
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tersebut sesuai dengan pendapat Mangkunegara (2009:67), yang mengatakan 
kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya. Selain itu juga dapat memberikan kepuasan 
tersendiri bagi karyawan tersebut, dengan begitu karyawan akan memiliki 
keinginan untuk semakin mengembangkan potensi dirinya. Saat kualitas 
sumber daya manusia meningkat maka dapat mencapai tujuan yang 
diharapkan karyawan maupun perusahaan. Motivasi kerja memiliki pengaruh 
terhadap kinerja karyawan dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan Selvi 
(2018) yang menyatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Didukung juga dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Fajrin (2018) yang menyatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
2.4 Model Konsep dan Hipotesis 
a. Model Konsep 
Menurut Nazir (2009:123) “ Konsep menggambarkan suatu fonomena 
secara abstrak yang dibentuk dengan jalan membuat generalisasi terhadap 
suatu khas”. Kerangka konsep/kerangka berfikir merupakan dasar pemikiran 
pada penelitian yang dirumuskan dari fakta-fakta, observasi, dan tinjauan 
pustaka. Kerangka konsep memuat teori, dalil, atau konsep-konsep yang akan 
dijadikan dasar dan pijakan untuk melakukan penelitian. Uraian dalam 
kerangka konsep menjelaskan hubungan dan keterkaitan antar variabel 
penelitian (Munawaroh, 2012:25). Berdasarkan pendapat para ahli diatas 






Gambar 3 Model Konsep 
Data Primer Diolah, 2021 
Kepemimpinan Motivasi Kinerja 
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b. Model Hipotesis 
Menurut munawaroh (2012:26) hipotesis adalah jawaban sementara 
terhadap masalah penelitian secara terioritis dianggap paling mungkin dan 
paling tinggi tingkat kebenarannya. Menurut Arikunto (2006:71), “Hipotesis 
adalah suatu jawaban sementara terhadap permasalahan penelitian, sampai 
terbukti melalui data terkumpul”. Berdasarkan uraian dan model konsep 
dalam penelitian ini, maka model hipotesis pada penelitian yang dilakukan 
dapat digambarkan sebagai berikut: 
 
  H1     
  
 H2 H3 
 
 
Gambar 4 Model Hipotesis 
Data Primer Diolah, 2021 
Hipotesis : 
H1 : Diduga ada pengaruh yang signifikan kepemimpinan situasional terhadap 
kinerja karyawan di Kusuma Agrowisata Hotel, Batu. 
H2 : Diduga ada pengaruh yang signifikan kepemimpinan situasional terhadap 
motivasi kerja di Kusuma Agrowisata Hotel, Batu. 
H3 : Diduga ada pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja 















3.1 Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah “explonatory 
research” atau penelitian penjelasan. Menurut Singarimbun (2006:5) “ Penelitian 
penjelasan (explonatory research) adalah penelitian yang menjelaskan hubungan 
kausal antara variabel-variabel melalui hubungan hipotesa”. Penelitian ini mencoba 
menjelaskan mengenai pengaruh variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat 
(endogen) dan pengujian ini menggunakan pengujian statistik. Sehingga dalam 
penelitian ini akan mengetahui apakah ada pengaruh antara Kepemimpinan 
Situasional dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan dengan Mediator 
Motivasi Kerja. 
3.2 Lokasi Penelitan 
Pemilihan lokasi penelitian yaitu di Kusuma Agrowisata Hotel, Batu yang 
merupakan perusahaan besar dan cukup terkenal di kalangan wisatawan serta tentu 
memiliki banyak karyawanyang dirasa peneliti cocok untuk diteliti seberapa besar 
kinerja karyawan dalam Kusuma Agrowisata Hotel, Batu. Kusuma Agrowisata 
Hotel, Batu terletak di Kelurahan Naglik, Kecamatan Batu, Kota Batu, Propinsi 
Jawa Timur dan berkantor pusat di Jalan Abdul Gani Atas PO. BOX36 Batu, Jawa 
Timur. Kusuma Agrowisata Hotel, Batu  sendiri memiliki beberapa divisi dan 
dalam penelitian ini perhotelan. Dalam divisi ini dirasa cocok untuk penelitian 
karena memiliki karyawan yang cocok sebagai objek penelitian yang meneliti 
seberapa besar pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan yang bekerja di Kusuma Agrowisata Hotel, Batu Divisi Perhotelan. 
3.3 Konsep, Variabel, Definisi Operasional dan Skala Pengukuran 
1. Konsep 
Menurut Nazir (2009:123) “Konsep menggambarkan suatu fenomena 
secara abstrak yang dibentuk dalam generalisasi terhadap suatu yang khas”. 
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Dibentuknya konsep merupakan untuk menyederhanakan pemikiran dengan 
cara menggabungkan sejumlah peristiwa-peristiwa besar dibawah suatu judul 
yang umum serta konsep juga berperan untuk menggabungkan dua teori dan 
dunia observasi antar abstrak dan realita. 
2. Variabel 
Meurut Sugiyono (2017:60) variabel penelitian adalah segala sesuatu 
yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 
sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 
kesimpulannya. Berdasarkan pengertian variabel tersebut, maka variabel 
pada penelitian ini adalah: 
a. Variabel bebas 
Variabel bebas  atau independen sering disebut juga variabel yang 
mempengaruhi atau penyebab bagi variable lain. Menurut Sugiyono 
(2017:61), variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau 
yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel terikat. Sehingga 
variabel bebas dapat dikatakan sebagai variabel yang mempengaruhi. 
Variabel  bebas dalam penelitian ini adalah kepemimpinan situasional (X). 
b. Variabel terikat 
Variabel dependen atau terikat adalah variabel yang dipengaruhi 
atau disebabkan variabel lain (Sugiyono 2017:61). Variable terikat dalam 
penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y). 
c. Variabel Mediator 
Menurut Urbayatun dan Widhiarso (2012:182) dalam Oktafiah 
(2017:41),”Variabel mediator adalah variabel yang menjadi perantara 
hubungan antara variabel bebas dan variabel tergantung”. Dalam 
penelitian ini yang menjadi variabel mediator adalah motivasi kerja (Z). 
3. Definisi Operasional Variabel 
Menurut Nazir (2009:126) “Definisi Operasional merupakan definisi 
yang diberikan kepada suatu variabel dengan cara memberi aarti atau 
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menspesifikasikan kegiatan ataupun memberikan suatu operasional yang 
diperlukan untuk mengukur variabel tersebut”. Dalam penelitian ini 
dimaksudkan untuk memperjelass konsep yang telah ada serta dapat 
membatasi secara jelas suatu penelitian agar tidak menjadi kabur 
Adapun definisi operasional dalam penelitian ini adalah : 
a. Kepemimpinan Situasional (X) 
Kepemimpinan situasional adalah di mana pemimpinan selalu berusaha 
untuk memimpin dengan melihat situasi yang sedang terjadi dalam organisasi 
tersebut dan menyesuaikan gaya kepemimpinan berdasarkan tingkat 
kematangan bawahan. Harsey dan Blanchard dalam Thoha (2013:66) 
menyatakan gaya kepemimpinan situasional terdiri dari empat gaya 
kepemimpinan yaitu: 
1. Gaya Instruksi 
a) Pemimpin memberi instruksi kepada bawahan tentang tugas yang harus 
dikerjakan. 
b) Pemimpin selalu melakukan pengawasan ketat pada karyawan untuk 
melaksanakan tugas. 
c) Pemimpin menerapkan komunikasi satu arah kepada bawahan. 
2. Gaya Konsultasi 
a) Pemimpin banyak memberikan pengarahan kepada bawahan tentang 
tugas yang dikerjakan 
b) Pemimpin memberikan dukungan untuk pekerjaan yang dilakukan 
bawahan. 
c) Pemimpin memberikan kesempatan kepada bawahan untuk 
menyampaikan ide-ide terkait pemecahan suatu masalah. 
3. Gaya Partisipasi 
a) Pemimpin dan bawahan saling bertukar ide (diskusi) dalam pembuatan 
suatu keputusan. 
b) Pemimpin bersedia untuk mengikutsertakan bawahan untuk ikut 
berpartisipasi dalam pemecahan masalah atau pembuatan kebijakan. 
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c) Pemimpin memberikan wewenang kepada bawahan untuk pembuatan 
keputusan pada situasi tertentu. 
4. Gaya Delegasi 
a) Pemimpin memberikan kebebasan kepada bawahan untuk bertanggung 
jawab atas pekerjaan yang dilakukan. 
b) Pemimpin memberikan kesempatan kepada bawahan utnuk 
pengambilan keputusan dalam pekerjaannya. 
c) Bawahan dapat menyelesaikan pekerjaan tanpa banyak arahan dari 
pemimpin. 
b. Motivasi Kerja (Z) 
Motivasi kerja merupakan dorongan dari dalam maupun luar diri 
seorang individu untuk menggerakkan seseorang mencapai tujuan untuk 
memenuhi kebutuhannya. Indikator yang digunakan dalam motivasi kerja 
adalah: 
1. Indikator Kebutuhan Eksistensi 
Kebutuhan eksistensi adalah dorongan yang dimiliki individu untuk 
memenuhi kebutuhan fisik atau fisiologis. Item dari indikator ini adalah 
terpenuhinya kebutuhan fisik atau fisiologis seperti makan, minum, 
pakaian, tempat berlindung, dan gaji. Serta perlindungan terhadap 
keamanan kondisi kerja terjamin. 
2. Indikator Kebutuhan Afiliasi 
Kebutuhan untuk berinteraksi sosial, memiliki hubungan yang baik, 
dan bekerja sama dengan pihak-pihak lainnya di lingkungan tempat 
seorang individu bekerja. Item dari indikator ini adalah interaksi sosial di 
lingkungan kerja baik. Serta keberadaannya diterima dengan baik oleh 
karyawan lain. 
3. Indikator Kebutuhan Pertumbuhan 
Kebutuhan seorang individu tumbuh dan berkembang sehingga 
dapat mencapai kinerja secara maksimal. Item dalam indikator ini adalah 
perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan dalam 
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mengembangkan potensi diri dan perusahaan memberikan penghargaan 
atas hasil kerja. 
c. Kinerja Karyawan (Y) 
Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas maupun kuantitas 
yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
yang diberikan. Indikator dalam variabel kinerja karyawan adalah: 
1. Indikator kualitass hasil Kerja 
Kualitas hasil kerja adalah seberapa baik dan tepat menyelesaikan 
pekerjaan yang dilakukan. Item, dalam indikator ini adalah mutu pekerjaan 
yang dihasilkan baik, rendahnya kesalahan dalam melakukan pekerjaan, 
dan kualitas hasil pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan standar yang 
ditetapkan perusahaan. 
2. Indikator kuantitas hasil kerja 
Kualitas hasil kerja adalah seberapa banyak hasil kerja yang dapat 
diselesaikan. Item dalam indikator ini adalah jumlah hasil kerja yang dapat 
terselesaikan sesuai standar yang ditetapkan perusahaan dan mampu 
meningkatkan hasil kerja diatas standar pekerjaan. 
3.  Indikator ketepatan waktu 
Ketepatan waktu adalah sesuai tidaknya pekerjaan yang dilakukan 
dengan waktu yang direncanakan. Item dalam indikator ini adalah 
karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar waktu 
yang telah ditentukan dan ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan 
meningkat. 
Tabel 2 Konsep, Variabel, Indikator, dan Item Penelitian 






a) Pemimpin memberi 
instruksi kepada 
bawahan tentang tugas 
yang harus dikerjakan. 
(X.1.1) 
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b) Pemimpin selalu 
melakukan 




c) Pemimpin menerapkan 






a) Pemimpin banyak 
memberikan 
pengarahan kepada 
bawahan tentang tugas 
yang dikerjakan. 
(X.2.1) 















a) Pemimpin dan 
bawahan saling 
bertukar ide (diskusi) 
dalam pembuatan suatu 
keputusan. 
(X.3.1) 
b) Pemimpin bersedia 
untuk 
mengikutsertakan 
bawahan untuk ikut 
berpartisipasi dalam 















a) Pemimpin memberikan 
kebebasan kepada 
bawahan untuk 










c) Bawahan dapat 
menyelesaikan 
pekerjaan tanpa banyak 











berlindung, dan gaji. 
(Z.1.1) 
b) Perlindungan terhadap 
keamanan kondisi kerja 
yang terjamin. 





a) Interaksi sosial di 




diterima dengan baik 





















a) Jumlah hasil kerja yang 
dapat terselesaikan 




b) Mampu meningkatkan 





a) Mutu pekerjaan yang 
dihasilkan baik. 
(Y.2.1) 
b) Rendahnya kesalahan 
dalam melakukan 
pekerjaan. 




c) Kualitas hasil 
pekerjaan yang 
dilakukan sesuai 





a) Mampu menyelesaikan 
pekerjaan sesuai 
dengan standar waktu 
yang telah ditetapkan. 
(Y.3.1) 





4. Skala Pengukuran 
Dalam penelitian, pengukuran variabel-variabel dimaksudkan sebagai 
suatu usaha untuk mendapatkan deskripsi empirik dan konsep-konsep yang 
telah diberikan. Dalam penelitaina ini, skala pengukuran yang digunakan 
adalah Skala Likert. Menurut Sugiono (2010:132) “Skala Likert digunakan 
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok 
orang tentang fenomenal sosial”. 
Dalam penelitian ini menggunakan kuisioner dengan menggunakan 
lima alternative jawaban yang harus dipilih oleh responden dan pemberian 
nilai bobot terdiri dari satu sampai lima. Pernyataan yang dipilih responden 
dimulai dari pernyataan positif dengan nilai terbesar dan pernyataan negative 
dengan nilai terendah. Menurut Sugiyono (2010:132) berikut ini contoh 
jawaban skor yang diberikan untuk setiap item pertanyaan, sebagai berikut 
 
 





Tabel 3 Penentuan Skor Jawaban Responden 
Sumber: Sugiyono (2010:132) 
Dari keseluruhan hasil nilai yang dikumpulkan berdasarkan 
keseluruhan skor, kemudian dilakukan perhitungan untuk mencari pengaruh 
antar variabel. 
3.4 Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Menurut Arikunto (2010:173) Mendefinisikan “Populasi adalah 
keseluruhan subjek penelitian”. Penelitian ini menggunakan populasi 
sehingga populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di Kusuma 
Agrowisata Hotel, Batu yang berjumlah 153 orang. 
2. Sampel 
Menurut Arikunto (2010:174) “Sampel adalah sebagian atau wakil 
populasi yang diteliti”. Sedangkan menurut Sugiyono (2010:116) “Sampel 
adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 
tersebut”. Jadi dapat dikatakan sampel adalah sebagian atau wakil dari 
populasi yang diteliti. Untuk penentuan jumlah sampel peneliti menggunakan 
rumus slovin, sebagai berikut: 
No Jawaban Notasi Skor 
1 Sangat Setuju / Sangat Baik SS / SB 5 
2 Setuju / Baik S / B 4 
3 Ragu-Ragu / Sedang RR / S 3 
4 Tidak Setuju / Tidak Baik TS / TB 2 
5 Sangat Tidak Setuju / Sangat Tidak Baik STS / STB 1 
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𝒏 =  
𝟏𝟓𝟑
𝟏 + 𝟏𝟓𝟑(𝟎, 𝟏)𝟐
 
= 60,47 
(Sumber: Sugiyono, 2010:120) 
Keterangan 
n = jumlah sampel 
N = jumlah populasi 
e = toleransi kesalahan 
Berdasarkan rumus di atas, maka jumlah sampel setelah dihitung 
dibulatkan menjadi 61. 
3. Teknik Pengambilan Sampel 
Dalam penelitian peneliti menggunakan proportionate random 
sampling. Alasan peneliti yaitu karena populasi mempunyai anggota unsur 
yang tidak homogeny dan setara secara proporsional (Sugiyono,2015: 82). 





 𝒙 𝑺  
(Sumber: Slovin, 1960) 
Keterangan : 
s = Jumlah setiap unit secara proporsional 
S = Jumlah seluruh sampel yang didapat 
N = Jumlah Populasi 
n = Jumlah masing-masing unit populasi 






















































Total 153 Total 61 
Sumber : Data Perusahaan 
3.5 Sumber Data. 
a. Data Primer 
Menurut Sarwono (2006:8) “data primer adalah data yang berasal 
dari sumber asli atau pertama”. Data ini harus dicari secara langsung 
melalui responden langsung. Dalam mendapatkan data peneliti 
memberikan kuisioner kepada responden secara langsung. Dalam 
penelitian ini respondennya adalah karyawan yang bekerja di Kusuma 
Agrowisata Hotel, Batu. 
b. Data Sekunder 
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Menurut Sarwono (2006:11) “Data sekunder adalah data yang sudah 
tersedia sehingga kita tinggal mencari dan mengumpulkannya”. Data 
sekunder dari penelitian ini diperoleh melalui pengumpulan data dari 
Kusuma Agrowisata Hotel, Batu berupa sejarah singkat, struktur 
organisasi, jumlah data karyawan, pembagian divisi, dan sebagainya. 
3.6 Teknik Pengumpulan Data 
a. Kuisioner 
Kuisioner merupakan daftar pertanyaan kepada seluruh responden, 
kuisiner berisi daftar pertanyaan yang sesuai dengan pokok permasalahan 
yang diteliti. Hal ini berguna untuk memperoleh data primer guna untuk 
pengujian hipotesis. 
b. Dokumentasi 
Dokumentasi adalah metode pengumpulan data yang dilakukan 
dengan menggunakan alat-alat seperti catatan, alat tulis, yang difungsikan 
untuk mencatat dokumen-dokumen mengenai perusahaan yang 
dibutuhkan peneliti. 
3.7 Uji Validitas dan Reliabilitas 
1. Uji Validitas 
Menurut Arikunto (2013:211) “ Validitas merupakan suatu ukuran yang 
menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau keaslian suatu instrument. 
Dalam penelitian akan memiliki validitas yang tinggi apabila suatu 
instrumennya benar-benar valid. Jika suatu instrument pengukuran sudah 
valid (sah) berarti instrument tersebut dapat mengukur benda dengan tepat 
sesuai dengan apa yang ingin diukur. Uji validitas dalam penelitian ini 
menggunakan rumus korelasi product moment, yaitu: 
𝑟 =  
𝑁(∑𝑋𝑌) − (∑𝑋∑𝑌)
√[𝑁∑𝑋2 − (∑𝑋)2][𝑁∑𝑌2 − (∑𝑌)2]
 
Keterangan : 
r  = koefisien korelasi 
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N  = jumlah sampel 
X  = skor variabel X 
Y  = skor variabel Y 
XY  = skor variabel X dikalikan variabel Y 
2. Hasil Uji Validitas 
Tingkat vaiditas instrument menunjukkan sejauh mana data yang 
terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel yang dimaksud. 
Valid atau tidaknya suatu instrument dapat diketahui dengan membandingkan 
indeks Pearson Correlation dengan r tabel. jika nilai Pearson Correlation > 
r tabel maka instrument dinyatakan valid. Adapun hasil uji validitas untuk 
masing – masing item variabel dalam penelitian i item variabel dalam 
penelitian ini ditunjukkan pada tabel 5 sebagai berikut: 
Tabel 5 Uji Validitas Instrumen Penelitian 
Item r Hitung sig. r tabel Keterangan 
X1.1 0.615 0.000 0.3 Valid 
X1.2 0.639 0.000 0.3 Valid 
X1.3 0.389 0.002 0.3 Valid 
X2.1 0.722 0.000 0.3 Valid 
X2.2 0.579 0.000 0.3 Valid 
X2.3 0.757 0.000 0.3 Valid 
X3.1 0.672 0.000 0.3 Valid 
X3.2 0.760 0.000 0.3 Valid 
X3.3 0.730 0.000 0.3 Valid 
X4.1 0.750 0.000 0.3 Valid 
X4.2 0.794 0.000 0.3 Valid 
X4.3 0.679 0.000 0.3 Valid 
Z1.1 0.777 0.000 0.3 Valid 
Z1.2 0.730 0.000 0.3 Valid 
Z2.1 0.784 0.000 0.3 Valid 
Z2.2 0.817 0.000 0.3 Valid 
Z2.3 0.629 0.000 0.3 Valid 
Z3.1 0.733 0.000 0.3 Valid 
Z3.2 0.684 0.000 0.3 Valid 
Y1.1 0.740 0.000 0.3 Valid 
Y1.2 0.787 0.000 0.3 Valid 
Y2.1 0.841 0.000 0.3 Valid 
Y2.2 0.769 0.000 0.3 Valid 
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Item r Hitung sig. r tabel Keterangan 
Y2.3 0.832 0.000 0.3 Valid 
Y3.1 0.786 0.000 0.3 Valid 
Y3.2 0.786 0.000 0.3 Valid 
Data Primer Diolah, 2021 
Hasil uji validitas variabel Kepemimpinan Situasional (X), Motivasi 
Kerja (Z) dan Kinerja Karyawan (Y) sudah dikataka valit karena memiliki 
niali Person Correlation > r tabel dari perhitungan df=N-2, 61-2=59 pada r 
tabel no 59 nilai r tabel adalah 0,2521 dan tiap korelasi hasilnya  di atas batas 
nilai sebesar (0,3) sehingga instrument tersebut dapat digunakan untuk 
penelitian. 
3. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas menunjukkan tingakat kemantapan, keajegan, dan 
ketetapan suatu alat ukut atau uji yang digunakan untuk mengetahui sejauh 
mana pengukuran relative konsisten apabila dilakukan pengujian ulang. Uji 
ini digunakan untuk mengetahui sejauh mana jawaban seseorang konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas yang digunakan adalah dengan 
Alpha Cronbach.. Menurut Arikunto (2006:196), “Reliabilitas merupakan 
suatu instrument yang cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat 
pengumpul data, karena instrumen tersebut sudah baik”. Perhitungan 
reliabilitas penelitian ini menggunakan rumus Alpha Cronbach, dengan 









rn  = reliabilitas instrument 
k  = banyak butir pertanyaa 
∑b
2 = jumlah varian butir 
t
2  = varian total 
4. Hasil Uji Reliabilitas 
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Hasil uji reliabilitas dapat dikatakan handal atau reliabel jika memiliki 
koefisien kehandalan reliabilitas sebesar 0,6 atau lebih. Hasil pengujian 
reliabilitas terhadap pengaruh Kepemimpinan Situasional, Motivasi Kerja, 
dan Kinerja Karyawan ditunjukkan pada tabel 6 sebagai berikut: 
Tabel 6 Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 
No. Variabel Koefisien Reliabilitas Keterangan 
1 Kepemimpinan Situasional (X) 0.874 Reliabel 
2  Motivasi (Z) 0.858 Reliabel 
3 Kinerja Karyawan (Y) 0.901 Reliabel 
Data Primer Diolah, 2021 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa variabel 
Kepemimpinan Situasional, Motivasi Kerja, dan Kinerja Karyawan memiliki 
nilai koefisien Alpha Cronbahc’s lebih besar dari 0,6 sehingga dapat 
dikatakan instrument yang digunakan untuk ketiga variabel sudah reliabel. 
Dan instrumen ini dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya di masa 
depan. 
3.8 Analisis Data 
Setelah peneliti mengumpulkan seluruh data yang ada, maka untuk langkah 
selanjutnya yaitu melakukan analisis data sesuai dengan metode yang ada, agar data 
mentah dapat dipahami sekaligus permasalahan yang muncul dan dikemukakan. 
Dalam penelitian ilmiah sangat diperlukan untuk menganalisis data karena dengan 
menganalisis data akan muncul perumusan pemecahan dan kesimpulannya. Dalam 
penelitian ini perumusan masalah yang telah dikemukakan sebelumnya maka 
analisis yang digunakan sebagai berikut: 
1. Analisis Statistik Deskriptif 
Menurut Sugiyono (2011:207) yang dimaksud dengan statistik deskriptif 
merupakan Statistik yang digunakkan untuk menganalisa data dengan cara 
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana 
adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau 
generalisasi. Setelah data penelitian terkumpul untuk selanjutnyayaitu mengolah 




data, kemudian mentabulasikan data dalam bentuk tabel dan setelah itu data 
dibahas dalam bentuk deskriptif. 
 
2. Analisis Inferensial 
Analisis ini merupakan metode dengan menggunakan data yang berbentuk 
angka dan analisis dengan cara membandingkan perhitungan dan pengaplikasian 
data dengan menggunakan rumus. Data penelitian ini berasal dari responden 
yang diteliti dan dianalisis menggunakan SPSS. Sedangkan analisis yang 
digunakan dalam penelitian yaitu: 
a. Analisis Jalur Path 
Menurut Neolaka (2014:148), “Path Analysis digunakan untuk 
menganalisis pola hubungan antar variabel dengan tujuan untuk mengetahui 
pengaruh langsung ataupun tidak langsung seperangkat variabel bebas 
(eksogen) terhadap variabel terikat (endogen)”. Penelitian ini menggunakan 
analisis jalur path untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung 
antara variabel bebas terhadap variabel terikat melalui variabel mediator. 








Diagram jalur (Path analysis) 
Keterangan : 
X = Kepemimpinan Situasional 
Z = Motivasi Kerja (variabel mediator 
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Pzx = Koefisien jalur dari kepemimpinan situasional terhadap motivasi 
kerja 
Pyz = Koefisien jalur dari motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
Pyx = Koefisien jalur dari kepemimpinan situasional terhadap kinerja 
karyawan 
b. Uji Hipotesis 
Dalam penelitian ini menggunakan uji t. menurut Sugiyono (2016:259), 
“Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh suatu variabel 
penjelas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat”. Uji t 
ini dilakukan untuk menguji adanya pengaruh signifikan antara variabel 
bebas terhadap variabel terikat, dan variabel mediator secara parsial. Rumus 





Sumber : Sugiyono, (2016) 
Keterangan: 
t  = thitung yang selanjutnya dibandingkan dengan ttabel 
r  = korelasi parsial yang ditemukan 
n  = jumlah sampel 
Dasar pengambilan keputusan pengujian : 




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Kusuma Agrowisata 
1. Sejarah Kusuma Agrowisata 
PT. Kusuma Satria Dinasasri Wisatajaya (Kusuma Agrowisata) 
didirikan oleh Ir. Edy Antoro pada lahan seluas 4 ha pada tahun 1989. 
Berdasarkan pengalaman kerja sebagai seorang pengawas perkebunan kopi 
di PT. Perkebunan Nusantara XII di Bondowoso, beliau mendirikan usaha di 
bidang agrowisata apel. Beliau menjual hasil panen apel ke pedagang  
sebelum berusaha di bidang agrowisata. Hasil panen dijual ke Surabaya 
karena harga apel di pasar batu sedang rendah disebabkan panen raya. Harga 
apel di Surabaya ternyata lebih rendah daripada di batu sehingga mengalami 
kerugian. Akhirnya Bapak Edi menjual langsung ke pembeli dengan konsep 
agrowisata, yaitu langsung memetik sendiri di kebun.  
Badan usaha PT. Kusuma Satria Dinasasri Wisatajaya diresmikan pada 
tanggal 29 Mei 1990. Nama “Kusuma Agrowisa” sendiri berasal dari nama 
perusahaan yaitu PT. Kusuma Satria Dinasasri Wisatajaya. Peresmian sarana 
agrowisata ditandai dengan peletakan batu pertama yang dilakukan pada 
tanggal 20 Desember 1990 oleh pemilik sekaligus penyandang dana tunggal 
yaitu Bapak Jacob Djojosubagjo. Tahun 1992 mulai membangun Cottage 
sebanyak 16 kamar kemudian berikutnya (1993) menambah kamar menjadi 
66 kamar dan fasilitas yang lain diantaranya kolam renang, restoran, dan 
ruang pertemuan. Tahun 1995 dibangun hotel tiga lantai sehingga total 
kamarnya menjadi 152 kamar. Tahun 1996 dibangun rumah kaca (green 
house) untuk tanaman hias dan menanam jenis kopi arabika kerdil verietas 
Kartika 1 seluas 9 ha dan berikutnya pada tahun 1997 membuka usaha Estate 
dan travel. Tahun 1998 hingga 200 menambah jenis tanaman untuk wisata 
agro setroberi dan membangun green house lagi untuk sayur dan tanaman 
jenis hidroponik lainnya. Tahun itu pula dibangun home industry  dengan 
bahan utama buah apel. 
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2. Lokasi Penelitian 
Pemilihan lokasi penelitian yaitu di Kusuma Agrowisata Divisi 
Perhotelan. Kusuma Agrowisata terletak di Kelurahan Ngaglik, Kecamatan 
Batu, Kota Batu, Propinsi Jawa Timur. Kusuma Agrowisata Resort & 
Convention Hotel terletak di pusat kota tujuan wisata di Jawa Timur. Sekitar 
30 menit dari pusat perbelanjaan dan hiburan dan sekitar 2 jam perljalanan 
dari Ibu Kota Jawa Timur, Surabaya.  
Hotel ini memiliki 152 kamar terdiri dari 103 kamar superior dan 49 
kamar luxurios yang terletak di Cottages yang terdiri Superior, Deluxe, Junior 
Suite dan Executive Cottages yang terdiri dari taman, semua kamar memiliki 
teras pribadi, tempat tidur, yang nyaman, pancuran dengan air dingin dan 
hangat, telepon sambungan langsung, TV Multi Channel dari INDEXISION 
dan Progam Film, Layanan Kamar 24 jam dan Wifi Gratis di Semua Area. 
Kota Batu terletak di ketinggian 800 meter di atas permukaan laut, 
dengan suhu dingin 17-25 derajat celcius. Kota Batu adalah Daerah di Jawa 
Timur yang dikelilingi oleh pegunungan. Secara geografis Kota Batu adalah 
daerah tropis. Potensi daerah ini berasal dari property produk agro, buah-
buahan, sayuran, panorama gunung dan perbukitan. Ketika para pengunjung 
tiba di Kota Batu, udara segar akan menyambut. 
3. Visi dan Misi 
a. Visi Kusuma Agrowisata 
Membangun Kusuma Agrowisata Group menjadi perusahaan yang 
terpercaya, terkemuka, yang tangguh dan mampu bersaing di pasar global. 
b. Misi Kusuma Agrowisata 
Menghasilkan produk dan jasa yang dapat diterima dan dapat 
memberikan kepuasan konsumen, mendapat keuntungan untuk 
kelangsungan dan pengembangan usaha serta kesejahteraan karyawan. 
 
  48 
 
 
4. Slogan Kusuma Agrowisata 
Kusuma Agrowisata memiliki slogan yang sesuai dengan damanya 
yaitu “KUSUMA” yang memilik arti sebagai berikut: 
K=Kerjasama 
1) Mengutamakan kerjasama antar karyawan, antar bagian, antar divisi, 
dan antar departemen dalam mencapai Visi dan Misi perusahaan. 
2) Memahami bahwa setiap karywan adalah bagian penting dari 
keselurhan proses, sehingga setiap karyawan harus proaktif 
menjalankan peran dan tugasnya, serta mengutamakan kepentingan 
perusahaan. 
3) Mengembangkan semangat Super Team, bukan Super Man. 
4) Kerjasama yang dilaksanakan bersifat positif untuk kemajuan 
Kusuma Agrowisata. 
5) Menciptakan sistem kerja yang dinamis, fleksibel, dan efektif 
dengan dasar-dasar Team Work yang kuat dan kepatuhan pada 
System Operating Prosedure (SOP). 
U=Usaha 
1) Dalam menjalankan usahanya, Kusuma Agrowisata Group 
mendasarkan kepada Ketuhanan Yang Maha Esa dan Peraturan yang 
berlaku di Negra Republik Indonesia. 
2) Perusahaan bersaa seluruh karayawan menjalankan usahanya untuk 
kemajuan perusahaan dan kesejahteraan bersama, serta memberikan 
manfaat untuk masyarakat sekitar. 
3) Setiap karyawan selalu berusaha memberikan hasil kerja yang 
terbaik. 
4) Setiap karyawan bertanggung jawab untuk ikut menjaga 
kelangsungan usaha dan keamanan Kusuma Agrowisata Group. 
5) Segala sesuatu yang bersifat mengganggu kelangsungan usaha atau 
keamanan perusahaan, dapat dikategorikan sebagai ancaman, 
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sehingga dihadapi secara bersama-sama pimpinan dan seluruh 
karyawan Kusuma Agrowisata Group. 
S=Sinergi 
1) Dalam memaksimalkan usahanya, Kusuma Agrowisata Group 
Mengutamakan terciptanya sinergi usaha antar Divisi yang saling 
menguntungkan bagi perkembangan. 
2) Memahami pentingnya keterkaitan satu bagian dengan bagian yang 
lain, dan mengupayakan terjadinya hubungan kerja yang sehat dan 
baik dengan seluruh rekan kerja. 
3) Setiap pempinan dan karyawan senantiasa berusaha menciptakan 
suasana kerja yang dinami, harmonis, konsisten sehingga setiap 
orang akan terpacu untuk meningkatkan potensinya. 
4) Tidak menutup diri, mudah bergaul dan mampu menyesuaikan diri 
dengan berbagai tipe dan karakter orang yang berbeda, sehingga 
terbentuk Team Work yang kuat. 
5) Saling sapa, saling senyum, saling setia, saling percaya, saling 
mendukung, saling melengkapi, dan saling membantu. 
U=Ulet 
1) Setiap karyawan bekerja dengan usaha maksimal, ulet, tangguh, 
kreatif, inovatif, smart, dan pantang menyerah. 
2) Setiap karyawan turut berperan aktif memberikan kontribusi dalam 
mencapai hasil yang terbaik dengan suasana kompetisi sehat. 
3) Menjalankan sistem komunikasi yang transparan atau terbuka dan 
memberikan manfaat bagi terciptanya stabilitas kerja. 
4) Bekerja rajin, tekun, tertib, ikhlas, cerdas, cermat, dan taat pada 
perintah atasanya. 
5) Fokus pada usaha memperkuat kepercayaan pelanggan, memahami 
kebutuhan dan tahu cara memenuhi kepuasan pelanggan melalui 
peningkatan kualitas produk, efektivitas biaya, dan pelayanan prima. 




1) Bersikap mandiri, tidak tergantung dan tidak memberi beban kepada 
pihak lain. 
2) Memiliki empati, peduli, cepat tanggap, dan sigap menanggapi 
perubahan situasi atau kesulitan orang lain. 
3) Bersikap proaktif atau tidak menunggu perintah atau membiarkan 
keadaan memburuk, dan menjadi pemicu efektifitas kerja team. 
4) Perhatian pada hal-hal yang bisa dirubah, dan tidak 
mengkhawatirkan hal-hal yang tidak bisa dirubah. 
5) Selalu mencari jalan keluar terhadap kendala yang dihadapi, 
sehingga target tercapai. 
A=Andalan 
1) Setiap karyawan dapat diandalkan dalam menjalankan fungsi dan 
tugas tanggung jawabnya. 
2) Memiliki loyalitas tinggi pada perusahaan, menempatkan 
kepentingan bersama diatas kepentingan pribadi, dengan pikiran 
yang positif mematihi keputusan manajemen. 
3) Memikirkan dan berani mengajukan usulan atau saran, 
mengembangkan ide atau gagasan dan melakukan tindak lanjut atas 
gagasan tersebut atau menerapkan cara-cara baru yang lebih baik. 
4) Menggunakan wawasan lintas batas dan melakukan terobosan yang 
lebih baik untuk kemajuan Kusuma Agrowisata Group. 
5) Rajin mengembangkan keunikan khusus Kusuma Agrowisata Group 
sebagai potensi untuk menaikkan nilai jual produk divisi sehingga 
dapat meningkatkan daya saing di pasar global. 
5. Departemen dalam Divisi Perhotelan 
Dalam divisi hotel, Kusuma Agrowisata dibagi menjadi beberapa 
departemen, diantaranya: 
1) Front Office (FO) 
a. Memberikan pelayanan terhadap pengunjung yang datang 
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b. Memberikan informasi-informasi mengenai perusahaan kepada 
pengunjung. 
c. Sebagai koordinator di bagian pelayanan terhadap pengunjung. 
2) Food Baverage 
a. Bertanggung jawab atas makanan yang disajikan kepada 
pengunjung. 
b. Menyajikan kepada pengunjung dengan ramah. 
c. Memberikan pelayanan-pelayanan kepada pengunjung yang 
berhubungan dengan makanan dan minuman. 
3) House Keeping 
a. Berperan menjaga kebersihan di lingkungan Kusuma Agrowisata 
divisi hotel. 
b. Memberikan pelayanan kepada pengunjung dengan sebaik 
mungkin. 
c. Menjaga keamanan di lingkungan kerja. 
4) HRD 
a. Mengelola dan memberikan kontrol penuh terhadap karyawan. 
b. Ikut serta dalam memberikan pelayanan terhadap pengunjung 
yang hadir. 
c. Menjadi leader bagi karyawan dan bertanggung jawab atas 
seluruh karyawan. 
5) Accounting 
a. Bertanggung jawab mengendalikan operasional keuangan hotel. 
b. Mengatur segala transaksi yang berhubungan dengan perusahaan. 
c. Memberikan pelayanan administrasi kepada pengunjung 
6) Marketing 
a. Mengenalkan produk-produk perusahaan kepada pengunjung. 
b. Memberikan laporan mengenai pemasukan kepada atasan. 
c. Menawarkan produk atau jasa apa saja yang diberikan kepada 
pengunjung. 
 




a. Mengelola saran olah raga yang disediakan perusahaan. 
b. Memberikan pelayanan atas fasilitas olahraga yang diberikan 
kepada pengunjung. 
c. Bertanggung jawab atas seluruh fasilitas-fasilitas olah raga. 
8) Budidaya Tanaman 
a. Menjaga dan mengelola tanaman-tanaman yang dibudidayakan. 
b. Bertanggung jawab atasa tanaman jangka panjang atau tahunan.
 
 
6. Struktur Organisasi 
Gambar 6 















































































1) Jumlah karyawan 
Saat ini jumlah karyawan yang bekerja di Kusuma Agrowisata Kota 
Batu Divisi Perhotelan adalah 153 karyawan yang terbagi dalam berbagai 
departemen. Berikut departemen dan jumlah karyawan di Kusuma 
Agrowisata Kota Batu Divisi Perhotelan. 
Tabel 7 Jumlah Karyawan 
Departemen Jumlah Karyawan 
FO (Front Office) 15 
FB (Food Baverage) 38 





Sport & Advanture 27 
Budidaya Tanaman 13 
Total 153 
Sumber: Data Kusuma Agrowisata Divisi Hotel 
2) Pengaturan jam kerja karyawan 
Dalam Kusuma Agrowisata terdapat pembagian jam kerja karyawan 
yang terbagi menjadi 3 shift pada setiap harinya. 
Tabel 8 Jam kerja karyawan 
1 Pagi Pukul 06.00 sampai pukul 14.00 
2 Siang Pukul 14.00 sampai pukul 22.00 
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3 Malam Pukul 22.00 sampai pukul 06.00 
Sumber: Data Kusuma Agrowisata Divisi Hotel 
4.2. Gambaran Umum Responden 
Berdasarkan hasil penelitian sampel yang telah dilakukan oleh peneliti 
terhadap 61 responden melalui penyebaran kuisioner, maka dapat ditarik beberapa 
gambaran komposisi karyawan berdasarkan usia, jenis kelamin, pendidikan 
1. Usia Responden 
Deskripsi umum responden berdasarkan usia dihitung menggunakan 
rumus Strurges dalam Sulistyono,dkk (2014:1555-1556) : k = 1 + 3,3 log n 
k = 1 + 3,3 log 61 
k = 1 + 3,3 (1,785) 
k = 1 + 5,054 
k = 6, 890 
k = 7 (dibulatkan) 
Interval kelas =  Nilai terbesar – Nilai terkecil 
         Jumlah kelas 
Interval kelas  =   49 – 20 
                                      7 
Interval kelas = 4,142 
Interval kelas = 4(dibulatkan) 
Setelah diketahui hasilnya, maka deskripsi umum responden berdasarkan 
usia dapat dilihat pada Tabel 9 Berikut ini: 
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Tabel 9 Usia Responden 
Usia Jumlah Persentase 
20 – 23 Tahun 12 19,67% 
24 – 27 Tahun 9 14,75% 
28 – 31 Tahun 12 19,67% 
32 – 35 Tahun 5 8,19% 
36 – 39 Tahun 12 19,67% 
40 – 43 Tahun 4 6,55% 
44 – 47 Tahun 6 9,83% 
48 – 51 Tahun 1 1,63% 
Total 61 100% 
Sumber: Data Primer diolah, 2020 
Tabel 9 menunjukkan bahwa, jumlah responden pada usia 20 – 23 tahun 
yaitu sebanyak 12 orang atau 19,67%. Jumlah responden pada usia 24 – 27 
tahun, yaitu sebanyak 9 orang atau 14,75%. Jumlah responden pada usia 28 – 31 
tahun, yaitu sebanyak 12 orang 19,67%. Jumlah responden pada usia 32 – 35 
tahun, yaitu sebanyak 5 orang 8,19%. Jumlah responden pada usia 36 – 39 tahun, 
yaitu sebanyak 12 orang 19,67%. Jumlah responden pada usia 40 – 43 tahun, 
yaitu sebanyak 4 orang 6,55%. Jumlah responden pada usia 44 – 47 tahun, yaitu 
sebanyak 6 orang 9,83%. Jumlah responden pada usia 48 – 51 tahun, yaitu 
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2. Jenis Kelamin Responden 
Tabel 10 Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
Laki-laki 33 54.10% 
Perempuan 28 45.90% 
Total 61 100% 
Sumber : Data Primer diolah, 2020 
Tabel 10 menunjukkan bahwa, jumlah responden dengan jenis kelamin 
Laki-laki sebanyak 33 orang atau 54.10%, dan jenis kelamin Perempuan 
sebanyak 28 orang atau 45.90%. 
3. Pendidikan responden 
Tabel 11 Pendidikan Responden 
Pendidikan Jumlah Persentase 
SLTA 25 40.98% 
Diploma 8 13.11% 
Sarjana 28 45.90% 
Total 61 100% 
Sumber : Data Primer diolah, 2020 
Tabel 11 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan pendidikan 
SLTA sebanyak 25 orang atau 40.98%, pendidikan diploma sebanyak 8 orang 
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4. Masa Kerja Responden 
Tabel 12 Masa Kerja Responden 
Masa kerja Jumlah Persentase 
1 – 10 tahun 41 67.21% 
11 – 20 tahun 17 27.87% 
21 – 30 tahun 3 4.92% 
Total 61 100% 
Sumber : Data Primer diolah, 2020 
Tabel 12 menunjukkan bahwa, jumlah responden dengan masa kerja 1 – 
10 tahun sebanyak 41 orang 67.21%, masa kerja 11 – 20 tahun sebanyak 17 
orang atau 27.87%, masa kerja 21 – 30 tahun sebanyak 3 orang atau 4.92%. 
5. Jabatan Responden 
Tabel 13 Departemen Responden 
Departemen Jumlah Persentase 
FO (Front Office) 6 9.84% 
FB (Food Baverage)  15 24.59% 
House Keeping 10 16.39% 
HRD 2 3.28% 
Accounting 4 6.56% 
Engginering 4 6.56% 
Marketing 4 6.56% 
Sport & Advanture 11 18.03% 
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Budidaya Tanaman 5 8.20% 
Total 61 100% 
Sumber : Data Primer diolah, 2020 
Tabel 13 menunjukkan bahwa, jumlah responden pada departemen FO 
(Front Office) sebanyak 6 orang atau 9.84%, FB (Food Bacerage) sebanyak 15 
orang atau 24.59%, House Keeping sebanyak 10 orang atau 16.39%, HRD 
sebanyak 2 orang atau 3.28%, Accounting sebanyak 4 orang atau 6.56%, 
Engginering sebanyak 4 orang atau 6.56%, Marketing sebanyak 4 orang atau 
6.56%, Sport sebanyak 11 orang atau 18.03%, Budidaya Tanaman sebanyak 5 
orang atau 8.20%. 
4.3. Analisis Data 
1. Analisis Deskriptif 
Berdasarkan kuisioner yang telah diberikan kepada 60 orang responden, 
maka untuk mengetahui mayoritas jawaban responden pada masing-masing item 
dapat dibuat rumus sturges sebagai berikut : 
Interval Kelas (c) = (Xn – X1) : k 
dimana c= perkiraan besarnya 
k = banyaknya kelas 
Xn= nilai skor tertinggi 
X1= nilai skor terendah 
c = (5-1) : 5 
c = 4 : 5 = 0,8 
             Tabel 14 Interpretasi Rata-Rata Jawaban Responden 
Interval rata-rata Pernyataan 
≤ 1,80 Sangat Tidak Baik 
1,81 – 2,60 Tidak Baik 
2,61 – 3,40 Sedang 
3,41 – 4,20 Baik 
≥ 4,21 Sangat Baik 
Data Primer Diolah, 2021 
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Berikut persentase distribusi untuk masing – masing item penelitian. 
Seperti terlihat pada tabel. 
a. Distribusi Frekuensi Variabel Kepemimpinan Situasional (X) 
Dalam variabel Kepemimpinan Situasional terdapat empat belas item 
pertanyaan yang diberikan kepada responden untuk dijawab. Jawaban responden 
dapat dilihat pada Tabel 15: 
Tabel 15 
Distribusi Frekuensi Variabel Kepemimpinan Situasional (X) 
Item 
SS S N TS STS Jumlah 
Item Mean 
Indikator 
Mean f % f % f % f % f % Jumlah % 
X1.1 21 34.43 33 54.10 5 8.20 2 3.28 0 0.00 61 100 4.20 
4.04 
X1.2 10 16.39 47 77.05 3 4.92 1 1.64 0 0.00 61 100 4.08 
X1.3 11 18.03 36 59.02 8 13.11 5 8.20 1 1.64 61 100 3.84 
X2.1 17 27.87 31 50.82 12 19.67 1 1.64 0 0.00 61 100 4.05 
4.04 
X2.2 9 14.75 46 75.41 6 9.84 0 0.00 0 0.00 61 100 4.05 
X2.3 10 16.39 44 72.13 5 8.20 2 3.28 0 0.00 61 100 4.02 
X3.1 26 42.62 29 47.54 5 8.20 1 1.64 0 0.00 61 100 4.31 
4.10 X3.2 8 13.11 47 77.05 6 9.84 0 0.00 0 0.00 61 100 4.03 
X3.3 7 11.48 44 72.13 10 16.39 0 0.00 0 0.00 61 100 3.95 
X4.1 8 13.11 48 78.69 5 8.20 0 0.00 0 0.00 61 100 4.05 
4.02 
X4.2 9 14.75 43 70.49 8 13.11 1 1.64 0 0.00 61 100 3.98 
X4.3 8 13.11 47 77.05 5 8.20 1 1.64 0 0.00 61 100 4.02 
 Grand Mean   4.05 
Sumber : data primer diolah 
Keterangan: 
X1.1=Pemimpin memberi instruksi bawahan tentang tugas yang harus dikerjakan . 
X1.2=Pemimpin selalu melakukan pengawasan ketat pada karyawan untuk 
melaksanakan tugas. 
X1.3=Pemimpin menerapkan komunikasi satu arah kepada karyawan. 
X2.1=Pemimpin banyak memberikan pengarahan kepada bawahan tentang tugas 
yang dikerjakan. 
X2.2=Pemimpin memberikan dukungan untuk pekerjaan yang dilakukan bawahan. 
X2.3=Pemimpin memberikan kesempatan bawahan untuk menyampaikan ide-ide 
terkait pemecahan suatu masalah. 
X3.1=Pemimpin dan bawahan saling bertukar ide (diskusi) dalam pembuatan suatu 
keputusan. 
X3.2=Pemimpin bersedia untuk mengikutsertakan bawahan untuk berpartisipasi 
dalam pemecahan suatu masala atau pembuatan kebijakan. 
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X3.3=Pemimpin memberikan wewenang kepada bawahan untuk membuat 
keputusan pada situasi tertentu. 
X4.1=Pemimpin memberikan kebebasan kepada bawahan untuk bertanggung 
jawab atas pekerjaan yang dilakukan. 
X4.2=Pemimpin memberikan kesempatan kepada bawahan untuk pengambilan 
keputusan dalam pekerjaannya. 
X4.3=Bawahan dapat menyelesaikan pekerjaan tanpa banyak arahan dari 
pemimpin. 
Berdasarkan tabel distribusi diatas menunjukkan variabel kepemimpinan 
situasional dalam item pemimpin memberi instruksi bawahan tentang tugas yang 
harus dilakukan sebanyak 0 responden (0%) menyatakan sangat tidak setuju, 2 
responden (3.28%) menyatakan tidak setuju, 5 responden (8,20%) menyatakan 
ragu – ragu, 33 responden (54.10%) menyatakan setuju, 21 responden (34.33%) 
menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 4,20. Hasil ini 
menunukkan bahwa item ini memiliki penilaian yang baik menurut responden 
atau responden menjawab setuju pada item ini. Item pemimpin selalu melakukan 
pengawasan ketat pada karyawan untuk melaksanakan tugas sebanyak 0 
responden (0%) menyatakan sangat tidak setuju, 1 responden (1,64%) 
menyatakan tidak setuju, 3 responden (4.92%) menyatakan ragu-ragu, 47 
responden (77.05%) menyatan setuju, 10 responden (16,39%) menyatakan 
sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 4,08. Hasil menunjukkan pemimpin 
melakukan pengawasan ketat kepada bawahan dikategorikan baik. Item 
pemimpin melakukan komunikasi satu arah sebanyak 1 responden (1,64%) 
menyatakan sangat tidak setuju, 5 responden (8,20%) menyatakan tidak setuju, 
8 responden (13,11%) menyatakan ragu – ragu, 36 responden (59.02%) 
menyatakan setuju, 11 responden (18,03%) menyatakan sangat setuju, dengan 
nilai mean sebesar 3,83. Hasil ini menunjukkan pemimpin melakukan 
komunikasi satu arah dinilai baik. 
Item pemimpin banyak memberikan pengarahan kepada bawahan tentang 
tugas yang dikerjakan sebanyak 0 responden  (0%)  menyatakan sangat tidak 
setuju, 1 responden (1,64%) menyatakan tidak setuju, 12 responden (19.67%) 
menyatakan ragu – ragu, 31 responden (50.82%) menyatakan setuju, 17 
responden (27.87%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 4,05. 
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Hasil ini menunjukkan pemimpin memberi pengarahan kepada bawahan tentang 
tugas yang harus dikerjakan. Item pemimpin memberikan dukungan untuk 
pekerjaan yang dilakukan bawahan sebanyak 0 responden (0%) menyatakan 
sangat tidak setuju, 0 responden (0%) menyatakan tidak setuju, 6 responden 
(9.84%) menyatakan ragu – ragu, 46 responden (75.41%) menyatakan setuju, 9 
responden (14.75%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 4,05. 
Hasil ini menunjukkan pemimpin selalu mendukung bawahan untuk 
mengerjakan suatu tugas. Item pemimpin memberikan kesempatan bawahan 
untuk menyampaikan ide-ide sebanyak 0 responden (0%) menyatakan sangat 
tidak setuju, 2 responden (3,28%) menyatakan tidak setuju, 5 responden (8,20%) 
menyatakan ragu – ragu, 44 responden (72.13%) menyatakan setuju, 10 
responden (16,39%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 4,02. 
Hasil ini menunjukkan pemimpin turut memberi kesempatan kepada bawahan 
untuk menyampaikan ide-idenya 
Item pemimpin dan bawahan saling bertukar ide (diskusi) dalam 
pembuatan suatu keputusan sebanyak 0 responden (0%) menyatakan sangat 
tidak setuju, 1 responden (1,64%) menyatakan tidak setuju, 5 responden (8,20%) 
menyatakan ragu – ragu, 29 responden (47.54%) menyatakan setuju, 26 
responden (42.62%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 4,31. 
Hasil ini menunjukkan pemimpin dan bawahan saling bertukar ide dalam 
pembuatan keputusn.  Item pemimpin bersedia untuk mengikutsertakan 
bawahan untuk berpartisipasi dalam pemecahan suatu masalah atau pembuatan 
kebijakan sebanyak 0 responden (0%) menyatakan sangat tidak setuju, 0 
responden (0%) menyatakan tidak setuju, 6 responden (9.84%) menyatakan ragu 
– ragu, 47 responden (77.05%) menyatakan setuju, 8 responden (13,11%) 
menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 4,03. Hasil ini 
menunjukkan pemimpin mengikutsertakan bawahan dalam pemecaha masalah 
atau pembuatan suatu kebijakan. Item pemimpin memberikan wewenang kepada 
bawahan untuk membuat keputusan pada situasi tertentu sebanyak 0 responden 
(0%) menyatakan sangat tidak setuju, 0 responden (0%) menyatakan tidaka 
setuju, 10 responden (16,39%) menyatakan ragu – ragu, 44 responden (72.13%) 
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mennyatakan setuju, 7 responden (11,48%) menyatakan sangat setuju, dengan 
nilai mean sebesar 3,95. Hasil ini menunjukkan bahwa bawahan dapat dipercaya 
oleh pemimpin dalam membuat keputusan pada situasi tertentu. 
Item pemimpin memberikan kebebasan kepada bawahan untuk 
bertanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan sebanyak 0 responden (0%) 
menyatakan sangat tidak setuju, 0 responden (0%) menyatakan tidak setuju, 5 
responden (8,20%) menyatakan ragu – ragu, 48 responden (78,69%) menyatakan 
setuju, 8 responden (13,11%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean 
sebesar 4,05. Hasil ini menunjukkan pemimpin memberi kebebasan kepada 
karyawan untuk bertanggung jawab atas pekerjaannya. Item pemimpin 
memberikan kesempatan kepada bawahan untuk pengambilan keputusan dalam 
pekerjaannya sebanyak 0 responden (0%) menyataka sangat tidak setuju, 1 
responden (1,64%) menyatakan tidak setuju, 8 responden (13,11%) menyatakan 
ragu – ragu, 43 responden (70.49%) menyatakan setuju, 9 responden (14.75%) 
menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 3,98. Hasil ini 
menunjukkan bawahan diberi kesempatan oleh pemimpin untuk mengambil 
keputusan dalam pekerjaannya. Item bawahan dapat menyelesaikan pekerjaan 
tanpa banyak arahan dari pemimpin sebanyak 0 responden (0%) menyatakan 
sangat tidak setuju, 1 responden (1,64%) menyatakan tidak setuju, 5 responden 
(8,20%) menyatakan ragu – ragu, 47 responden (77.05%) menyatakan setuju, 8 
responden (13,11%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 4,02. 
Hasil ini menunjukkan bahwa bawahan dapat dipercaya untuk menyelesaikan 
pekerjaan tanpa perlu pengarahan dari pemimpin. 
Pada Tabel 15 dapat diketahui bahwa dari 61 responden, didapatkan 
penilaian responden tentang Kepemimpinan Situasional. Hasil perhitungan 
grand mean Kepemimpinan Situasional sebesar 4,10. Hasil penilaian tersebut 
menunjukkan bahwa variabel Kepemimpinan Situasional memiliki kategori 
yang sudah baik. 
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b. Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi Kerja (Z) 
Dalam variabel Motivasi terdapat tujuh item pertanyaan yang diberikan 




Distribusi Frekuensi Variabel  Motivasi Kerja (Z) 
Item 
SS S N TS STS Jumlah 
Item Mean 
Indikator 
Mean f % f % f % f % f % Jumlah % 
Z1.1 14 22.95 43 70.49 4 6.56 0 0.00 0 0.00 61 100 4.16 
4.10 
Z1.2 10 16.39 43 70.49 8 13.11 0 0.00 0 0.00 61 100 4.03 
Z2.1 12 19.67 44 72.13 5 8.20 0 0.00 0 0.00 61 100 4.11 
4.10 
Z2.2 13 21.31 45 73.77 3 4.92 0 0.00 0 0.00 61 100 4.16 
Z2.3 12 19.67 44 72.13 5 8.20 0 0.00 0 0.00 61 100 4.11 
Z3.1 10 16.39 44 72.13 7 11.48 0 0.00 0 0.00 61 100 4.05 
4.08 
Z3.2 11 18.03 46 75.41 3 4.92 1 1.64 0 0.00 61 100 4.10 
 Grand Mean   4.11 
Sumber : data primer diolah 
Keterangan : 
Z.1.1= Terpenuhinya kebutuhan fisik atau fisiologis seperti makan, minum, pakaian, 
tempat berlindung, dan gaji 
Z.1.2= Karyawan mendapat perlindungan yang terjamin mengenai keamanan, 
kesehatan, dan keselamatan kerja 
Z.2.1= Interaksi sosial di lingkungan kerja yang baik  
Z.2.2= Memiliki kesempatan bertemu dengan berbagai karyawan 
Z.2.3= Karyawan merasa keberadaannya diterima dengan baik oleh karyawan lain 
Z.3.1= Perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawannya untuk 
mengembangkan potensi diri 
Z.3.2= Perusahaan memberikan penghargaan atas hasil kerja karyawan 
Berdasarkan tabel distribusi diatas menunjukkan variabel motivasi kerja 
karyawan dalam item terpenuhinya kebutuhan fisik atau fisiologis seperti 
makan, minum, pakaian, tempat berlindung, dan gaji sebanyak 0 responden (0%) 
menyatakan sangat tidak setuju, 0 responden (0%) menyatakan tidak setuju, 4 
responden (6,56%) menyatakan ragu – ragu, 43 responden (70.49%) menyatakan 
setuju, 14 responden (22.95%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean 
sebesar 4,16. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan merasa kebutuhan fisik 
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atau fisiologis seperti makan, minum, pakaian, tempat berlindung, dan gaji telah 
terpenuhi. Item kayawan mendapat perlindungan yang terjamin mengenai 
keamanan, kesehatan dan keselamatan kerja sebanyak 0 responden (0%) 
menyatakan sangat tidak setuju, 0 responden (0%) menyatakan tidak setuju, 8 
responden (13,11%) menyatakan ragu – ragu, 43 responden (70.49%) 
menyatakan setuju, 10 responden (16.39%) menyatakan sangat setuju, dengan 
nilai mean sebesar 4,03. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan merasa 
mendapatkan perlindungan yang terjamin saat melaksanakan pekerjaannya. 
Item interaksi sosial di lingkungan kerja yang baik sebanyak 0 responden 
(0%) menyatakan sangat tidak setuju, 0 responden (0%) menyatakan tidak 
setuju, 5 responden (8,20%) menyatakan ragu – ragu, 44 responden (72.13%) 
menyatakan setuju, 12 responden (19.67%) menyatakan sangat setuju, dengan 
nilai mean sebesar 4,11. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan merasa 
didalam lingkungan kerjanya dapat berinteraksi sosial dengan baik. Item 
karyawan memiliki kesempatan bertemu dengan berbagai karyawan sebanyak 0 
responden (0%) menyatakan sangat tidak setuju, 0 responden (0%) menyatakan 
tidak setuju, 3 responden (4.92%) menyatakan ragu – ragu, 45 responden 
(73.77%) menyatakan setuju, 13 responden (21.31%) menyatakan sangat setuju, 
dengan nilai mean sebesar 4,16. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan setuju 
bahwa dirinya memiliki kesempatan bertemu dengan berbagai karyawan yang 
ada di perusahaan. Item karyawan merasa keberadaannya diterima dengan baik 
oleh karyawan lain sebanyak 0 responden (0%) menyatakan sangat tidak setuju, 
0 responden (0%) menyatakan setuju, 5 responden (8,20%) menyatakan ragu – 
ragu, 44 responden (72.13%) menyatakan setuju, 12 responden (19.67%) 
menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 4,11. Hasil ini 
menunjukkan bahwa karyawan merasakan keberadaannya diterima dengan baik 
oleh karyawan lain. 
Item perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan dalam 
mengembangkan potensi diri sebanyak 0 responden (0%) menyatakan sangat 
tidak setuju, 0 responden (0%) menyatakan tidak setuju, 7 responden (11,48%) 
menyatakan ragu – ragu, 44 responden (72.13%) menyatakan setuju, 10 
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responden (16.39%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 4,05. 
Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan  merasa dirinya didukung oleh 
perusahaan untuk mengembangkan potensinya. Item perusahaa memberikan 
penghargaan atas hasil kerja karyawan sebanyak 0 responden (0%) menyatakan 
sangat tidak setuju, 1 responden (1,64%) menyatakan tidak setuju, 3 responden 
(4.92%) menyatakan ragu – ragu, 46 responden (75.41%) menyatakan setuju, 11 
responden (18,03%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean 4,10. Hasil 
ini menunjukkan bahwa karyawan merasa perusahaan memberikan penghargaan 
atas hasil kerja yang telah dilakukan dengan baik. 
Pada Tabel 16 dapat diketahui bahwa dari 61 responden, didapatkan 
penilaian responden tentang Motivasi. Hasil perhitungan grand mean Motivasi 
sebesar 4,11. Hasil penilaian tersebut menunjukkan bahwa variabel Motivasi 
memiliki kategori yang sudah baik. 
c. Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Dalam variabel Kinerja Karyawan terdapat tujuh item pertanyaan yang 
diberikan kepada responden untuk dijawab. Jawaban responden dapat dilihat 
pada Tabel 17: 
Tabel 17 
Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Item 
SS S N TS STS Jumlah 
Item Mean 
Indikator 
Mean f % f % f % f % f % Jumlah % 
Y1.1 13 21.31 43 70.49 5 8.20 0 0.00 0 0.00 61 100 4.13 
4,17 
Y1.2 19 31.15 36 59.02 6 9.84 0 0.00 0 0.00 61 100 4.21 
Y2.1 20 32.79 36 59.02 5 8.20 0 0.00 0 0.00 61 100 4.25 
4.20 
Y2.2 16 26.23 41 67.21 4 6.56 0 0.00 0 0.00 61 100 4.20 
Y2.3 16 26.23 39 63.93 6 9.84 0 0.00 0 0.00 61 100 4.16 
Y3.1 20 32.79 37 60.66 4 6.56 0 0.00 0 0.00 61 100 4.26 
4.21 
Y3.2 14 22.95 43 70.49 4 6.56 0 0.00 0 0.00 61 100 4.16 
 Grand Mean   4.20 
Sumber : data primer diolah 
Keterangan: 
Y.1.1= Jumlah hasil kerja yang dapat terselesaikan sesuai dengan standar yang 
ditetapkan perusahaan  
Y.1.2= Mampu meningkatkan hasil kerja diatas standar pekerjaan 
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Y.2.1= Mutu Pekerjaan yang dihasilkan baik 
Y.2.2= Rendahnya kesalahan dalam melakukan pekerjaan 
Y.2.3= Kualitas hasil pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan standar yang 
ditetapkan perusahaan 
Y.3.1= Mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar waktu yang telah 
ditentukan 
Y.3.2= Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan meningkat 
 
Berdasarkan tabel distribusi di atas menunjukkan variabel kinerja 
karyawan dalam item jumlah hasil kerja yang dapat terselesaikan sesuai dengan 
standar yang ditetapkan perusahaan sebanyak 0 responden (0%) menyatakan 
sangat tidak setuju, 0 responden (0%) menyatakan tidak setuju, 5 responden 
(8,20%) menyatakan ragu – ragu, 43 responden (70.49%) menyatakan setuju, 
dan 13 responden (21,31%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean 
sebesar 4,13. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan merasa dapat 
menyelesaikan sejumlah pekerjaan sesuai dengan standar yang telah ditentukan. 
Item mampu meningkatkan hasil kerja diatas standar pekerjaan sebanyak 0 
responden (0%) menyatakan sangat tidak setuju, 0 responden (0%) menyatakan 
tidak setuju, 6 responden (9.84%) menyatakan ragu – ragu, 36 responden 
(59.02%) menyatakan setuju, dan 19 responden (31,15%) menyatakan sangat 
setuju, dengan nilai mean sebesar 4,21. Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas 
karyawan dapat meningkatkan hasil kerja diatas standar pekerjaan yang telah 
ditentukan. 
Item mutu pekerjaan yang dihasilkan baik sebanyak 0 responden (0%) 
menyatakan sangat tidak setuju, 0 responden (0%) menyatakan tidak setuju, 5 
responden (8,20%) menyatakan menyatakan ragu – ragu, 36 responden (59.02%) 
menyatakan setuju, 20 responden (32.79%) menyatakan sangat setuju, dengan 
nilai mean sebesar 4,25. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan merasa dirinya 
dapat menghasilkan mutu pekerjaan yang baik. Item rendahnya kesalahan dalam 
melakukan pekerjaan sebanyak 0 responden (0%) menyatakan sangat tidak 
setuju, 0 responden (0%) menyatakan tidak setuju, 4 responden (6,56%) 
menyataka ragu – ragu, 41 responden (67.21%) menyatakan setuju, 16 
responden (26,23%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 4,20. 
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Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan dapat melakukan pekerjaan 
dengan tingkat kesalahan yang rendah. Item kualitas hasil pekerjaan yang 
dilakukan sesuai dengan standar yang ditetapkan perusahaan sebanyak 0 
responden (0%) menyatakan sangat tidak setuju, 0 responden (0%) menyatakan 
tidak setuju, 6 responden (9.84%) menyatakan ragu – ragu, 39 responden 
(63,93%) menyatakan setuju, 16 responden (26,23%) menyatakan sangat setuju, 
dengan nilai mean sebesar 4,16. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan merasa 
dirinya melakukan pekerjaan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. 
Item mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar waktu yang 
telah ditentukan sebanyak 0 responden (0%) menyatakan sangat tidak setuju, 0 
responden (0%) menyatakan tidak setuju, 4 responden (6,56%) menyatakan ragu 
– ragu, 37 responden (60.66%) menyatakan setuju, 20 responden (32.79%) 
menyatakan sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 4,26. Hasil ini 
menunjukkan bahwa karyawan merasa dirinya melakukan pekerjaan sesuai 
dengan standar waktu yang telah ditetapkan. Item  ketepatan waktu penyelesaian 
pekerjaan meningkat sebanyak 0 responden (0%) menyatakan sangat tidak 
setuju, 0 responden (0%) menyatakan tidak setuju, 4 responden (6,56%) 
menyatakan ragu – ragu, 43 responden (70.49%) menyatakan setuju, 14 
responden (22.95%) menyatakan sangat satuju, dengan nilai mean sebesar 4,16. 
Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan merasa dirinya dapat melakukan 
pekerjaan dengan ketepatan waktu yang meningkat. 
Pada Tabel 17 dapat diketahui bahwa dari 61 responden, didapatkan 
penilaian responden tentang Kinerja Karyawan. Hasil perhitungan grand mean 
Kinerja Karyawan sebesar 4,20. Hasil penilaian tersebut menunjukkan bahwa 
variabel Kinerja Karyawan memiliki kategori yang sudah baik. 
2. Hasil Uji Analisis Jalur (Path Analysis) 
Tabel 20 Hasil Uji  Koefisien Jalur 
Hubungan Variabel Standardized Coefficients t Sig. 
X →Z 0.681 7.143 0.000 
        
R21 : 0,464     
Sumber: data primer diolah 
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Berdasarkan Tabel 20 didapatkan persamaan struktural sebagai berikut  
Z = 0,681 X. 
a. Pengujian Koefisien Jalur Kepemimpinan Situasional terhadap 
Motivasi Kerja 
Hasil pengujian secara langsung pengaruh Kepemimpinan Situasional 
terhadap Motivasi dapat dilihat pada Tabel 20. Hipotesis penelitian yang diuji 
sebagai berikut: 
H1  : Kepemimpinan Situasional berpengaruh signifikan terhadap 
Motivasi. 
 Tabel 20  menunjukkan koefisien beta sebesar 0,681 menunjukkan 
bahwa pengaruh Kepemimpinan Situasional terhadap Motivasi, dengan thitung 
sebesar 7,143 dan probabilitas sebesar 0,000 (p<0,05), maka keputusannya 
adalah H1 diterima. Hal tersebut berarti hipotesis yang menyatakan 
Kepemimpinan Situasional berpengaruh signifikan terhadap Motivasi diterima. 
Arah hubungan yang positif menunjukkan bahwa semakin tinggi Kepemimpinan 
Situasional maka akan memberikan peningkatan terhadap Motivasi.  
Nilai koefisien determinasi sebesar 0,464 atau 46,4%. Hasil ini 
menunjukkan bahwa kontribusi Kepemimpinan Situasional terhadap Motivasi 
sebesar 46,4%, sedangkan kontribusi variabel-variabel lain di luar model 
penelitian ini sebesar 53,6%. 
Tabel 21 Hasil Uji  Koefisien Jalur Terhadap Y 
Hubungan Variabel Standardized Coefficients t Sig. 
X →Y 0.271 2.308 0.025 
Z →Y 0.545 4.644 0.000 
        
R22 : 0,572     
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b. Pengujian Koefisien Jalur Kepemimpinan Sitasional terhadap Kinerja 
Karyawan 
Hasil pengujian pengaruh Kepemimpinan Situasional terhadap Kinerja 
Karyawan dapat dilihat pada Tabel 21. Hipotesis penelitian yang diuji sebagai 
berikut: 
H2 : Kepemimpinan Situasional berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan 
Tabel 21 menunjukkan koefisien beta sebesar 0,271 menunjukkan bahwa 
pengaruh atribut terhadap Kinerja Karyawan, dengan thitung sebesar 2,308 dan 
probabilitas sebesar 0,025 (p<0,05), maka keputusannya adalah H2 diterima. 
Hal tersebut berarti hipotesis yang menyatakan Kepemimpinan Situasional 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan diterima.  Arah hubungan 
yang positif menunjukkan bahwa semakin tinggi Kepemimpinan Situasional 
maka akan memberikan peningkatan terhadap Kinerja Karyawan. 
c. Pengujian Koefisien Jalur Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan dapat 
dilihat pada Tabel 21. Hipotesis penelitian yang diuji sebagai berikut: 
H3 : Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
Tabel 21 menunjukkan koefisien beta sebesar 0,545 menunjukkan bahwa 
pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan, dengan thitung sebesar 4,644 dan 
probabilitas sebesar 0,000 (p<0,05), maka keputusannya adalah H3 diterima. Hal 
tersebut berarti hipotesis yang menyatakan Motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan diterima.   
Nilai koefisien determinasi sebesar 0,527 atau 57,2%. Hasil ini 
menunjukkan bahwa kontribusi Kepemimpinan Situasional dan Motivasi 
terhadap Kinerja Karyawan sebesar 57,2%, sedangkan kontribusi variabel-
variabel lain di luar model penelitian ini sebesar 42,8%. 
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d. Pengujian Motivasi Kerja sebagai Variabel Mediator dalam Hubungan 
Kepemimpinan Situasional terhadap Kinerja Karyawan 
Pada hubungan Kepemimpinan Situasional dengan Kinerja Karyawan 
terdapat dugaan variabel Motivasi sebagai variabel Mediator. Perhitungan 
besarnya pengaruh Motivasi sebagai variabel mediator adalah sebagai berikut: 
Persamaan struktural: 
Y = PYX + (PZX × PYZ)  
Direct Effect (pengaruh langsung) Kepemimpinan Situasional terhadap 
Kinerja Karyawan sebesar 0,271 
Indirect Effect (IE) = PZX × PYZ 
= 0,681 × (0,545) 
= 0,371 
Total Effect (TE) = PYX + (PZX × PZY) 
= 0,271 + 0,371 
= 0,642 
Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel intervening dengan 
variabel dependen yaitu pengaruh antara Kepemimpinan Situasional (X1) 
terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) yang melalui ntervening Motivasi (Z) 
dilakukan dengan perhitungan rumus Sobel. Hasil dari kedua pengujian 
diringkas sebagai berikut: 
P1 = 0,681 
Se1 = 0,053 
P2 = 0,545 
Se2 = 0,136 
Besarnya standard error tidak langsung Kepemimpinan Situasional (X1) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) merupakan perkalian dari pengaruh 
Kepemimpinan Situasional (X1) terhadap Motivasi (Z) dengan Motivasi (Z) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y), sehingga diperoleh sebagai berikut: 




2 + 𝑆𝑒1 
2 . 𝑆𝑒2
2      
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= √(0,681)2. (0,136)2 +  (0,545)2 . (0,053)2 +  (0,053)2. (0,136)2   
= 0,0977 




  =  
0.371
0,0977
 = 3,798 
Nilai t sebesar 3,798 tersebut lebih besar dari 2,001 yang berarti bahwa 
variabel mediasi tersebut signifikan. Maka dengan demikian model pengaruh 
tidak langsung dari variabel Kepemimpinan Situasional terhadap Kinerja 
Karyawan melalui Motivasi dapat diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
Motivasi dapat memediasi dengan baik hubungan antara Kepemimpinan 
Situasional terhadap Kinerja Karyawan. 













X→Y →Z  0.681 0.545 0.053 0.136 0.371 0.0977 3.798 
Sumber: Data olahan penulis  
Dari hasil perhitungan tersebut menunjukkan bahwa Motivasi terbukti 
sebagai variabel intervening dalam hubungan antara Kepemimpinan Situasional 
dengan Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil perhitungan Indirect 
Effect yang bernilai 0,371. Total pengaruh (Total Effect) Kepemimpinan 
Situasional terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi sebesar 0,642. Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin membaiknya Motivasi akan menjadi jembatan 
yang baik bagi hubungan antara Kepemimpinan Situasional dengan Kinerja 
Karyawan. 
e. Hubungan Antar Jalur 
Dari keseluruhan perhitungan yang telah dilakukan, penelitian ini 
menghasilkan koefisien jalur antar variabel. Gambar 7 menampilkan diagram 
hasil analisis jalur secara keseluruhan. Koefisien variabel Kepemimpinan 
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Situasional terhadap Motivasi sebesar 0,681. Koefisien variabel Motivasi 
terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,545. Koefisien variabel Kepemimpinan 
Situasional terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,271. Model diagram jalurnya 
dapat digambarkan sebagai berikut  
                                              0,271 
 
     
     




            
Gambar 7 Diagram Model Jalur Variabel Kepemimpinan Situasional, 
Motivasi, dan Kinerja Karyawan 
Sumber : Data Primer Diolah, 2021 
Keterangan: 
X  sebagai variabel exogenous (bebas) Kepemimpinan Situasional 
Z  sebagai variabel mediator (antara) Motivasi Kerja 
Y  sebagai vaiabel endogenous (terikat) Kinerja Karyawan 
1. Kepemimpinan Situasional berpengaruh secara signifikan terhadap 
Motivasi kerja sebesar 0,681 
2. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karywan 
sebesar 0,545 
3. Kepemimpinan Situasional berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan  sebesar 0,271 
Diagram hasil analisis jalur pada Gambar 4 mempunyai persamaan 
sebagai berikut: 
Sub Struktur I :  Z  = 0,681 X 
Sub Struktur II : Z = 0,271 X + 0,545 Y 
f. Ketepatan Model 
Ketepatan model hipotesis dari data penelitian ini diukur dari hubungan 
koefisien determinasi (R2) pada kedua persamaan. Hasil model sebagai berikut: 
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  = 1 – (1 – 0,464) (1 – 0,572) 
  = 1 – (0,536) (0,428) 
  = 1 – 0,2294 
  = 0,7706 atau 77,06% 
Hasil perhitungan ketetapan model sebesar 77,06% menerangkan bahwa 
kontribusi model untuk menjelaskan hubungan struktural dari ketiga variabel 
yang diteliti adalah sebesar 77,06%. Sedangkan sisanya sebesar 22,94% 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model penelitian ini. 
4.4 Pembahasan 
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data yang telah dilakukan dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 
1. Gambaran Kepemimpinan Situasional, Motivasi Kerja Karyawan, dan 
Kinerja Karyawan. 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dan mendapatkan data primer 
melalui kuisioner yang telah diberikan kepada 61 karyawan Kusuma Agrowisata 
Batu. Hasil mean Kepemimpinan Situasional (gaya instruksi, gaya konsultasi, 
gaya partisipasi, gaya delegasi) sebesar 4,05. Dapat dikategorikan baik. Jawaban 
responden terringgi yaitu terletak pada item pemimpin dan bawahan saling 
bertukar ide (diskusi) dalam pembuatan suatu keputusan (X3.1) dengan skor 
4,31. Sedangkan jawaban responden terendah yaitu terletak pada item pemimpin 
menerapkan komunikasi satu arah kepada bawahan (X1.3) dengan skor 3,84. 
Hasil mean Motivasi Kerja Karyawan (eksistensi, afiliasi, dan 
pertumbuhan) sebesar 4,11, dapat dikategorikan baik. Jawaban responden 
terringgi yaitu terletak pada item  terpenuhinya kebutuhan fisik atau fisiologis 
seperti makan, minum, pakaian, tempat berlindung, dan gaji (Z1.1) dengan skor 
4,16. Sedangkan jawaban responden terendah yaitu terletak pada item 
perlindungan terhadap keamanan kondisi kerja yang terjamin (Z1.2) dengan skor 
4,03. 
Hasil mean Kinerja Karyawan (kuantitas hasil kerja, kualitas hasil kerja, 
dan ketepatan waktu) sebesar 4,20 dapat dikategorikan baik. Jawaban responden 
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terringgi yaitu terletak pada item mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai 
standar waktu yang ditetapkan (Y3.1) dengan skor 4,26. Sedangkan jawaban 
responden terendah yaitu terletak pada item jumlah hasil kerja yang dapat 
terselesaikan sesuai dengan standar yang diharapkan perusahaan (Y1.1) dengan 
skor 4,13. 
2. Pengaruh Kepemimpinan Situasional (X) terhadap Motivasi Kerja 
Karyawan (Z) 
Kepemimpinan Situasional (X) memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap Motivasi Kerja Karyawan (Z). Hasil tersebut didapatkan dari penelitian 
yang telah dilakukan yang menunjukkan nilai koefisien Beta sebesar 0,681, 
dengan nilai t sebesar 7,143, dan nilai sig sebesar 0,000 dimana tingkat 
signifikansi yang lebih kecil dibanding nilai alpha 0,05 (0,000<α=0,05). 
Kepemimpinan sangat penting diperhatikan mengingat pemimpin merupakan 
salah satu faktor munculnya motivasi pada karyawan. Peran pemimpin sangat 
penting dalam mencapai tujuan, oleh karena itu seorang pemimpin harus 
bekerja-sama dengan bawahannya dan mampu memberikan motivasi kepada 
bawahannya. Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh (Karton, 2008) 
bahwa kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap motivasi sebab 
keberhasilan seorang pemimpin dalam menggerakkan orang lain untuk 
mencapai tujuan tergantung pada bagaimana pemimpin itu menciptakan 
motivasi pad diri setiap karywan. Hasil Penelitian mendukung penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Fajrin (2018) dan  Aprianto (2017) yang 
menyatakan  adanya pengaruh yang signifikan antara Kepemimpinan situasional 
terhadap Motivasi Kerja Karyawan 
3. Pengaruh Motivasi Kerja (Z) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Motivasi Kerja Karyawan (Z) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan (Y). Hasil tersebut didapat dari penelitian yang dilakukan 
yang menunjukkan nilai koefisien Beta sebersar 0,545, dengan nilai t sebesar 
4,644, dan nilai sig sebesar 0,000. Dimana tingkat signifikan yang lebih kecil 
dibanding  nilai alpha 0,05 (0,000<α=0,05). Karyawan yang memiliki motivasi 
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tinggi saat bekerja akan memicu daya dan potensi yang dimiliki karyawan untuk 
bekerja lebih baik dan produktif sehingga kinerja yang dihasilkan akan 
meningkat dan berkualitas. Hal ini didukung oleh teori yang dikemukakan oleh 
Kreitner dan Kinicki (2011:205), Motivasi dapat dipastikan mempengaruhi 
kinerja, walaupun bukan satu – satunya faktor yang membentuk kinerja. Hasil 
Penelitian mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Fajrin (2018) 
dan Silvi (2018) yang menyatakan adanya pengaruh yang signifikan antara 
Motivasi Kerja karyawan terhadap Kinerja karyawan. 
4. Pengaruh Kepemimpinan Situasional (X) terhadap Kinerja Karyawan 
(Y) 
Kepemimpinan Situasional (X) memiliki pengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan (Y). Hasil tersebut didapat dari penelitian yang dilakukan 
yang menunjukkan nilai koefisien Beta sebesar 0,271, dengan nilai t sebesar 
2,308, dan nilai sig sebesar 0,025. Dimana tingkat signifikan yang lebih kecil 
dibanding  nilai alpha 0,05 (0,000<α=0,05). Pengaruh langsung variabel 
kepemimpinan situasional terhadap kinerja karyawan sebesar 0,271, pengaruh 
tidak langsungnya diperoleh dari Pyx x Pyz = 0,681 x 0,545 = 0,371 dan nilai 
total pengaruh sebesar 0,271 + 0,371 = 0,642. Nilai tersebut berarti bahwa 
pengaruh kepemimpinan situasional terhadap kinerja karyawan mengalami 
peningkatan yang awalnya 0,262 kemudian ditambahkan dengan jalur motivasi 
kerja terhadap kinerja karywan sebesar 0,371, didapatkan total sebesar 0,642. 
Sehingga dapat disimpulkan dengan adanya variabel motivasi kerja karyawan 
maka pengaruh kepemimpinan situasional terhadap kinerja karyawwan semakin 
tinggi dan merupakan pengaruh yang positif. Saat tingkat kesesuaian saat 
pemimpin memahami tentang kepemimpinan yang dijalani semakin baik maka 
akan berdampak positif juga terhadap motivasi kerja kayawan. Pemimpin yang 
mengetahui detail tugas yang dijalani, merasa dirinya mampu melaksakan 
tanggung jawab sebagai pemimpin dan mampu untuk mendorong dan 
mempengaruhi bawahan untuk memicu semangat bekerja keras karyawan 
sehingga kinerja karyawan dapat meningkat. Hak ini sesuai dengan teori 
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menurut Thoha (2001:170), bahwa kepemimpinan pada hakikatnya bertujuan 
untuk mendorong gairah kerja, kepuasan kerja, dan produktivitas kerja karyawan 
yang tinggi, agar dapat mencapai tujuan organisasi yang maksimal. Hasil 
Penelitian mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Fajrin (2018) 
dan  Aprianto (2017) yang menyatakan adanya pengaruh yang signifikan antara 






Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan, hasil analisis dan 
pengujian hipotesis yang telah dilakukan pada bab sebelumnya, maka dari 
penelitian yang dilakukan dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan situasional 
Kususma Agrowisata, Batu adalah kategori baik. Pemimpin mampu mendorong, 
mengarahkan dan memotivasi bawahan untuk bekerja dengan baik. Selain itu 
variabel motivasi kerja karyawan Kusuma Agrowisata, Batu berkategori baik. 
Variabel kinerja karyawan yang dimiliki karyawan Kusuma Agrowisata, Batu 
berkategori baik. 
2. Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Kepemimpinan Situasional (X) 
memiliki pengaruh secara langsung terhadap Motivasi (Z). karena memiliki nilai 
probalitas (0,000) < 0,05 yang berarti ada pengaruh yang signifikan 
3. Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Kepemimpinan Situasional (X) 
berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y) karena memiliki nilai 
probalitas (0,028) < 0,05 yang berarti ada pengaruh yang signifikan. 
4. Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Motivasi (Z) berpengaruh positif 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) karena memiliki nilai probalitas (0,000) < 0,05 
yang berarti ada pengaruh yang signifikan. 
5. Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Kepemimpinan Situasional (X) 
berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Z) melalui Motivasi (Y) karena 









Berdasarkan kesimpulan di atas, dapat dikemukakan beberapa saran yang 
diharapkan dapat bermanfaat bagi perusahaan maupun bagi pihak-pihak lain. 
Adapun saran yang diberikan, antara lain: 
1. Berdasarkan hasil analisis deskriptif diperoleh bahwa rata-rata item 
terendah pada variabel kepemimpinan situasional pemimpin menerapkan 
komunikasi satu arah, sehingga perusahaan diharapkan lebih mendengarkan 
saran dan masukan dari karywan. Karyawan yang didengarkan saran dan 
masukannya akan merasa lebih dihargai dan kinerjanya pun akan 
meningkat. Pada variabel motivasi kerja nilai item terendah pada interaksi 
sosial di lingkungan kerja, sehingga perusahaan perlu memperhatikan 
interaksi sosial di antara karyawan agar tercipta interaksi sosial yang sehat 
di lingukan kerja karyawan. Pada variabel kinerja karyawan nilai item 
terendah pada jumlah hasil kerja yang dapat diselesaikan, hal tersebut 
menunjukkan masih banyak karywan yang ragu bahwa dirinya mampu 
menyelesaikan pekerjaan lebih banyak. Diharapkan karyawan dapat belajar 
dan lebih cepat dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan agar jumlah 
pekerjaan yang dikerjakan dapat meningkat. Saran lain yang dapat diberikan 
adalah diharapkan pihak perusahaan dapat mempertahankan serta 
meningkatkan kepemimpinan situasional, karena variabel Kepemimpinan 
Situasional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Motivasi dan 
Kinerja Karyawan. 
2. Mengingat variabel bebas dalam penelitian ini merupakan hal yang sangat 
penting dalam mempengaruhi Kinerja Karyawan diharapkan hasil 
penelitian ini dapat dipakai sebagai acuan bagi peneliti selanjutnya untuk 
mengembangkan penelitian ini dengan mempertimbangkan variabel-
variabel lain yang merupakan variabel lain diluar variabel yang sudah 
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Bapak/Ibu Karyawan Kusuma Agrowisata Hotel, Batu 
Di Tempat 
Dengan hormat; 
Sehubungan dengan penelitian skripsi yang berjudul Pengaruh 
Kepemimpinan Situasional terhadap Kinerja Karyawan dengan Mediator 
Motivasi Kerja (Studi pada Kusuma Agrowisata Hotel, Batu). Penulis berharap 
kesediaan Bapak/Ibu untuk dapat meluangkan waktu untuk mengisi angket 
terlampir. 
Penelitian ini untuk memenuhi tugas akhir dan kewajiban dalam 
memperloreh gelar Sarjana (S1) Universitas Brawijaya. Jawaban yang Bapak/Ibu 
berikan tidak akan dipublikasikan dan dijamin kerahasiaannya, karena hanya 
dipergunakan untuk kepentingan akademis dalam penyusunan skripsi. 











“Pengaruh Kepemimpinan Situasional terhadap Kinerja Karyawan dengan 
Variabel Mediator Motivasi Kerja” 
 
1. Petunjuk Pengisian 
a. Kepada Bapak/Ibu/Sdr. untuk menjawab seluruh pertanyaan yang ada 
dengan jujur dan sebenarnya. 
b. Berilah dan centang (√ ) pada kolom yang tersedia dan pilih sau jawaban 
sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. 
c. Ada 5 (lima) alternative jawaban, yaitu: 
- (SS)  = Sangat Setuju 
- (S)  = Setuju 
- (RR)  = Ragu – Ragu 
- (TS)  = Tidak Setuju 
- (STS) = Sangat Tidak Setuju 
2. Identitas Responden 
a. Nama   :  
b. Jenis kelamin  :   
c. Usia   :  
d. Tingkat Pendidikan :        SLTA      Sarjana 
 b.    Diploma 
e. Masa Kerja  : 
f. Jabatan/Staf Bagian :  
Berilah tanda (√ ) pada salah satu kolom jawaban SS, S, RR, TS, STS yang telah 
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No Pertanyaan SS S RR TS STS 
A. Kepemimpinan Situasional  
1.  Gaya Instruksi 
a. Pemimpin memberi instruksi kepada bawahan tentang tugas yang 
harus dikerjakan 
     
b. Pemimpin selalu melakukan pengawasan ketat pada karyawan 
untuk melaksanakan tugas 
     
c. Pemimpin menerapkan komunikasi satu arah kepada bawahan      
2. Gaya Konsultasi  
a. Pemimpin banyak memberikan pengarahan kepada bawahan 
tentang tugas yang dikerjakan 
     
b. Pemimpin memberikan dukungan untuk pekerjaan yang 
dilakukan bawahan 
     
c. Pemimpin memberikan kesempatan kepada bawahan untuk 
menyampaikan ide-ide terkait pemecahan suatu masalah 
     
3. Gaya Partisipasi  
a. Pemimpin dan bawahan saling bertukar ide (diskusi) dalam 
pembuatan suatu keputusan. 
     
b. Pemimpin bersedia untuk mengikutsertakan bersedia untuk 
mengikutsertakan bawahan untuk berpartisipasi dalam 
pemecahan masalah atau pembuatan kebijakan 
     
c. Pemimpin memberikan wewenang kepada bawahan untuk 
membuat keputusan pada situasi tertentu 
     
4. Gaya Delegasi  
a. Pemimpin memberikan kebebasan kepada bawahan untuk 
bertanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan 
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b. Pemimpin memberikan kesempatan kepada bawahan untuk 
pengambilan keputusan dalam pekerjaannya 
     
c. Bawahan dapat menyelesaikan pekerjaan tanpa banyak arahan 
dari pemimpin 
     
B. Motivasi Kerja  
1. Eksistensi 
a. Terpenuhinya kebutuhan fisik atau fisiologis seperti makan, 
minum, pakaian, tempat berlindung, dan gaji 
     
b. Karyawan mendapatkan perlindungan yang terjamin mengenai 
keamanan kondisi kerja 
     
2. Afiliasi  
a. Interaksi sosial di lingkungan kerja yang baik      
b. Memiliki kesempatan bertemu dengan berbagai karyawan      
c. Karyawan merasa  keberadaannya diterima dengan baik oleh 
karyawan lain 
     
3. Pertumbuhan  
a. Perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan dalam 
mengembangkan potensi diri. 
     
b. Perusahaan memberikan penghargaan atas hasil kerja karyawan      
C. Kinerja Karyawan  
1. Kuantitas Hasil 
a. Jumlah hasil kerja yang dapat terselesaikan sesuai dengan 
standar yang ditetapkan perusahaan 
     
b. Mampu meningkatkan hasil kerja di atas standar perusahaan      
2. Kualitas Hasil  
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a. Mutu pekerjaan yang dihasilkan baik      
b. Rendahnya kesalahan dalam melakukan pekerjaan      
c. Kualitas hasil pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan standar 
yang ditetapkan perusahaan 
     
3. Ketepatan Waktu  
a. Mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar waktu 
yang telah ditetapkan 
     
b. Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan meningkat      
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Lampiran 2 Jawaban Responden 
a) Kepemimpinan Situasional 
NO X1.1 X1.2 X1.3 X2.1 X2.2 X2.3 X3.1 X3.2 X3.3 X4.1 X4.2 X4.3 
1 5 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 5 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 3 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
7 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
11 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 
12 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 
13 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 
14 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
15 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
17 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 
18 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
19 4 4 5 4 5 4 5 4 3 4 3 5 
20 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 
21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
23 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
24 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
26 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
27 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 
28 5 4 3 5 5 4 5 5 4 4 4 4 
29 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
30 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
31 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 
32 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
33 3 4 2 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
34 4 4 2 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
35 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 
36 4 4 4 3 4 4 5 4 3 4 3 3 
37 5 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 
  87 
 
 
38 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 
39 5 4 5 3 4 4 5 4 4 4 4 4 
40 4 4 5 3 4 4 5 4 4 4 4 4 
41 4 4 5 4 3 3 5 4 3 3 4 3 
42 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 
43 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
44 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
45 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
46 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
47 5 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 
48 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 
49 5 4 2 5 4 4 5 4 4 4 4 4 
50 2 2 2 2 4 2 2 3 3 3 2 2 
51 5 5 1 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
52 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
53 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
54 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
56 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 
57 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
58 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 4 
59 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 
60 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 
61 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
 
b) Motivasi Kerja (Z) 
NO Z1.1 Z1.2 Z2.1 Z2.2 Z2.3 Z3.1 Z3.2 
1 5 5 5 5 5 4 4 
2 5 5 4 4 4 4 4 
3 5 5 4 4 5 4 5 
4 5 4 4 4 4 4 4 
5 5 3 5 5 5 4 4 
6 4 4 4 4 4 4 4 
7 4 4 4 4 4 4 5 
8 5 5 4 4 4 3 3 
9 4 4 4 4 4 4 4 
10 4 3 4 4 4 4 4 
11 5 4 5 5 4 4 4 
12 3 4 3 4 4 4 4 
13 4 4 4 5 4 5 5 
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14 4 4 4 4 3 3 4 
15 4 4 4 4 5 4 4 
16 4 4 4 4 4 4 4 
17 4 4 4 4 4 4 4 
18 4 4 4 4 4 5 5 
19 5 5 4 4 4 5 5 
20 5 5 5 5 3 5 4 
21 5 5 5 5 5 5 5 
22 5 5 5 5 5 5 5 
23 4 4 4 4 4 4 4 
24 4 4 4 5 4 4 5 
25 4 4 4 4 4 4 4 
26 4 4 4 4 4 4 4 
27 4 4 4 4 4 4 4 
28 4 4 4 4 4 4 4 
29 4 4 4 4 4 5 5 
30 4 4 4 4 4 4 4 
31 5 4 5 5 5 4 5 
32 4 4 5 5 4 5 4 
33 4 4 4 4 4 4 4 
34 4 4 5 4 5 5 4 
35 4 4 4 4 4 4 4 
36 4 3 4 3 3 4 3 
37 4 3 3 4 4 3 4 
38 4 4 4 4 4 4 4 
39 4 4 4 4 4 4 4 
40 4 4 4 4 4 4 4 
41 3 3 3 3 4 3 4 
42 4 4 4 4 3 4 3 
43 3 3 4 4 4 3 4 
44 4 4 4 4 4 4 4 
45 4 4 5 4 5 4 4 
46 4 4 4 4 4 4 4 
47 4 4 4 4 4 4 4 
48 5 4 5 5 5 4 4 
49 4 4 4 4 4 4 4 
50 3 3 3 3 4 3 2 
51 4 4 4 4 4 4 4 
52 4 4 4 4 4 4 4 
53 4 3 4 4 3 3 4 
54 4 4 4 4 4 4 4 
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55 4 4 4 4 4 4 4 
56 5 5 5 5 5 5 5 
57 4 4 4 4 4 4 4 
58 4 4 4 4 4 4 4 
59 4 4 3 4 4 4 4 
60 4 4 4 4 4 4 4 
61 4 5 4 5 5 4 4 
 
c) Kinerja Karyawan 
NO Y1.1 Y1.2 Y2.1 Y2.2 Y2.3 Y3.1 Y3.2 
1 5 5 5 5 5 5 5 
2 4 4 4 4 4 4 4 
3 4 5 5 4 5 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 
5 4 3 4 3 4 4 4 
6 4 4 4 4 4 4 4 
7 5 5 5 4 5 4 5 
8 4 3 4 4 4 4 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 
10 4 4 4 4 4 4 4 
11 5 4 4 5 5 5 4 
12 4 4 3 4 3 3 4 
13 5 5 4 4 4 5 5 
14 4 3 3 4 4 3 4 
15 4 4 4 4 4 5 5 
16 4 4 4 4 4 4 4 
17 4 4 4 4 4 4 4 
18 5 5 5 5 5 5 5 
19 5 5 5 5 5 5 5 
20 4 5 5 4 4 5 4 
21 5 5 5 5 5 5 5 
22 5 5 5 5 5 5 5 
23 4 4 4 4 4 4 4 
24 4 4 5 5 5 5 5 
25 4 4 5 4 4 4 4 
26 4 4 5 5 5 5 5 
27 4 4 4 4 4 4 4 
28 4 5 5 4 4 5 4 
29 5 5 5 5 5 4 4 
30 4 5 4 5 4 4 4 
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31 4 5 5 4 5 5 5 
32 5 5 4 5 4 4 5 
33 4 4 4 4 4 4 4 
34 4 5 4 4 5 5 4 
35 4 4 4 4 4 4 4 
36 4 4 3 4 3 3 3 
37 3 3 4 3 4 3 4 
38 5 4 5 5 5 4 4 
39 4 4 4 4 4 4 4 
40 4 4 4 4 4 4 4 
41 4 4 4 4 4 4 4 
42 4 4 4 4 4 4 4 
43 3 3 4 4 3 4 3 
44 4 4 4 4 4 4 4 
45 5 4 5 5 4 5 4 
46 4 4 4 4 4 4 4 
47 3 4 3 3 3 4 3 
48 4 5 5 5 4 5 4 
49 4 4 4 4 4 4 4 
50 4 3 3 4 3 4 3 
51 4 4 4 4 4 4 4 
52 4 4 4 4 4 4 4 
53 3 4 4 4 5 5 5 
54 4 4 4 4 4 4 4 
55 4 4 4 4 4 4 4 
56 5 5 5 5 5 5 5 
57 3 4 4 4 3 4 4 
58 4 4 4 4 4 4 4 
59 4 5 5 5 4 5 4 
60 4 5 5 4 4 5 4 







  91 
 
 






2 3.3 3.3 3.3
5 8.2 8.2 11.5
33 54.1 54.1 65.6












1 1.6 1.6 1.6
3 4.9 4.9 6.6
47 77.0 77.0 83.6












1 1.6 1.6 1.6
5 8.2 8.2 9.8
8 13.1 13.1 23.0
36 59.0 59.0 82.0













1 1.6 1.6 1.6
12 19.7 19.7 21.3
31 50.8 50.8 72.1








Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent









6 9.8 9.8 9.8
46 75.4 75.4 85.2











2 3.3 3.3 3.3
5 8.2 8.2 11.5
44 72.1 72.1 83.6












1 1.6 1.6 1.6
5 8.2 8.2 9.8
29 47.5 47.5 57.4












6 9.8 9.8 9.8
47 77.0 77.0 86.9











10 16.4 16.4 16.4
44 72.1 72.1 88.5







Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent









5 8.2 8.2 8.2
48 78.7 78.7 86.9











1 1.6 1.6 1.6
8 13.1 13.1 14.8
43 70.5 70.5 85.2












1 1.6 1.6 1.6
5 8.2 8.2 9.8
47 77.0 77.0 86.9












4 6.6 6.6 6.6
43 70.5 70.5 77.0











8 13.1 13.1 13.1
43 70.5 70.5 83.6







Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent









5 8.2 8.2 8.2
44 72.1 72.1 80.3











3 4.9 4.9 4.9
45 73.8 73.8 78.7











5 8.2 8.2 8.2
44 72.1 72.1 80.3











7 11.5 11.5 11.5
44 72.1 72.1 83.6











1 1.6 1.6 1.6
3 4.9 4.9 6.6
46 75.4 75.4 82.0








Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent









5 8.2 8.2 8.2
43 70.5 70.5 78.7











6 9.8 9.8 9.8
36 59.0 59.0 68.9











5 8.2 8.2 8.2
36 59.0 59.0 67.2











4 6.6 6.6 6.6
41 67.2 67.2 73.8











6 9.8 9.8 9.8
39 63.9 63.9 73.8







Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent








































4 6.6 6.6 6.6
37 60.7 60.7 67.2











4 6.6 6.6 6.6
43 70.5 70.5 77.0







Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent





Lampiran 4 Uji Validitas dan Reliabilitas 
Validity Statistics 
Correlations X 



























































































Correlation is s ignificant at the 0.01 level
(2-tailed).
**.  





















Listwise deletion based on all

























































Correlation is s ignificant at the 0.01 level
(2-tailed).
**.  





















Listwise deletion based on all

























































Correlation is s ignificant at the 0.01 level
(2-tailed).
**.  






Lampiran 5 Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) 
 
Koefisien Jalur Kepemimpinan Situasional terhadap Motivasi Kerja 
Hubungan Variabel Standardized Coefficients t Sig. 
X →Z 0.681 7.143 0.000 
        
R21 : 0,464     
 
 
Koefisien Jalur Kepemimpinan Sitasional terhadap Kinerja Karyawan 
Hubungan Variabel Standardized Coefficients t Sig. 
X →Y 0.271 2.308 0.025 
Z →Y 0.545 4.644 0.000 
        
R22 : 0,572     
 
Koefisien Jalur Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hubungan Variabel Standardized Coefficients t Sig. 
X →Y 0.271 2.308 0.025 
Z →Y 0.545 4.644 0.000 
        













Listwise deletion based on all





Alpha N of Items
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Koefisien Jalur Kepemimpinan Situasional terhadap Kinerja Karyawan yang 












X→Y →Z  0.681 0.545 0.053 0.136 0.371 0.0977 3.798 
 
